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في كل عام تقوم الحكومات بإستثمار مئات من ملايين الجنيهات في التعليم العالي داخل أو خارج حدود أقطارها والعائد من ذلك واضح سواء كان على مستوى الفرد أو على مستوى الوطن وتدل دراسة قامت بها إحدى جامعات بوسطن في الولايات المتحدة الأمريكية أنه مقابل كل دولار يستثمر في التعليم العالي يكون العائد منة 1.57دولار.(1) 
 ومع هذة الإستثمارات لازال التعليم العالى فى مصر يواجة عدة مشاكل منها على سبيل المثال لا الحصر:
* الحرية الأكاديميه التي تتمتع بها الجامعات تواجه خطر تدخل من جهات تحاول التحكم وسحب الإستقلالية منها.
* الميزانيات المعتمدة لا تكاد تتواكب مع تطلعات الجامعات في التطوير.
* المنافسة على نوعية الطلاب الجيدين والمناسبين للتعليم الجامعي صعبه والمنافسة قويه.
* الانظمه والقوانين في التعليم العالي تجعل إدارة الجامعة مكلفة وصعبه.
* تطلعات المجتمع العالية في دور الجامعات.

* الثقة في التعليم العالي مثار جدل بين أفراد المجتمع وخاصة رجال الأعمال .

* صعوبة إيجاد مقاعد للخريجين يجعل المجتمع يضع الجامعات في دور المتهم مما أدى إلى تفكير الحكومة إلى إدخال نظام التعليم العالي الخاص تحت الإشراف الحكومي و أعطت الفرص لعدد ليس بالقليل من  الجامعات الخاصة وأيضا وافقت على إنشاء جامعات أجنبية داخل مصر.

والجامعة هيئة معقدة تضم عناصر متفاعلة فيما بينها وتعتبر البنية التحتية للنشاطات العلمية والبنية السوسيولوجية للعلاقات بين الأفراد والجماعات وأخيرا البنية العلوية للقيم ، وتوافق البنية التحتية الإرتباطات التكنولوجية والتنافسية التي  تواجهها الجامعة من أجل الحفاظ على كيانها وتطوير نشاطاتها. 

ويعتبر المسؤولين ( القادة ) عنصر مؤثر في هندسة العلاقات الإجتماعية بين أفرادها من خلال القيام بعدة

نشاطات منها على وجه الخصوص خلق الثقافة التنظيمية التى تساعد على تحقيق الأهداف المنوطة من المؤسسة والحرص على دعم الإتصال والمشاركة في إتخاذ القرارات وتنمية العلاقات الإنسانية، فتمتع القائد أو المسؤول بذهنية التحفيز والتشجيع على الأداء يجعل تابعيه يحرصون عليها.

وبذلك فإن التعامل والمعاملة له مكانه خاصه وحساسه للغاية لدى العاملين بخصوص الإبداع وإستخراج أحسن ما عندهم إلا أن هذا لا يمنعنا من التأكيد على وجود سوء إستغلال لمهارات العاملين وإخماد قدراتهم وإبداعاتهم وأرائهم في المشاركة في الأهداف الأمر الناتج عن الإختلاف والتنوع الثقافى للمؤسسات الجامعية والقائمين عليها.

إن الخوف السائد في البيئة الداخلية للجامعات الخاصة والذي يواجهونه من خلال الإعتماد على الخبرة والأقدمية وليس الإبداع والتجديد الذي يظهر عند الإطارات الذين يتفوقون عن باقي العاملين للمستوى العالي والخبرة والذين نجدهم نوعا ما مستقلين بالنسبة لغيرهم ولكنهم مرصودون بشدة فهم مراقبون ، ويعاب عليهم سوء الإحتكاك والتفاوض الذي لا يشغلونه كما يجب ومن ثم يطالبون بإدراج العاملين في إستراتيجية الجامعة وهو عين الصواب ما يسمح بدوران العمل وإثراء المهام والجودة.

 ويعتبر إعتماد الجامعات على إحتكار المسؤولية والبيروقراطية المشخصة وصلابة التنظيم الداخلي المعتمد على القاعدة التايلورية The one best way بعيد كل البعد عن العقلانية في الإدارة الحديثة ، لما يوجب عليها إدراج المرونة لأن التنظيم المرن قابل للصدمات والتكيف لضمان إستمراريته بأقل الأخطار.(
)

وتقليص هامش الحرية للعاملين بالعلاقات العامة بالجامعات الذي يقر بالطاعة والإنصياع والإستقامة لا يبعث عامل التحفيز فيهم، لذلك وجب عليهم الإعتماد على ذكاء المورد الإنساني ورغباته فالعاملين يطالبون دوما بالإمتنان ويعانون من صلابة القواعد والإجراءات الإدارية.
وتلعب الثقافة دورا بالغ الأهمية في تشكيل المجتمعات ويقصد بتعبير " ثقافة" طريقة فهم الحياة ، وكيفية تنظيمها ، وأساليب العيش فيها ، والتي تميز مجتمعاً معيناً عن غيره من المجتمعات، وتعطيه وجهه الأصيل ، ومن ثم شخصيته التي تميزه عن غيره من المجتمعات.(
)
والثقافة بالنسبة إلى الفرد في المجتمع هي عطاء يكتسبه عند ولادته ، ويتطبع عليه في أنماط سلوكه وطرق تفكيره وإدراكه كما هو موجود في العالم الخارجي ولكنه يستطيع أن يغير من تلك الأنماط والسلوكيات التي اكتسبها إذا رأى مبررا مقنعا لذلك. 

ومن ناحية أخرى حيث أن الثقافة ذات طابع جماعي قبل كل شيء فإنها تغدو مشاركة ما بين الأفراد الذين يعيشون في كنفها ، لأنها تخلق تماثلاً أساسيا في ذهنياتهم وفي تصرفاتهم التي سوف تميزهم عن الأفراد الذين يعيشون في ظل حضارة أخرى . 
والمشاركة الجماعية في ثقافة معينة قد لا تكون عامة بالنسبة إلى كل أفراد المجتمع الواحد ، إذ قد تنطوي على ثقافات فرعية متميزة وتتمسك بها جماعات ذات خصائص متميزة بالنسبة إلى باقي العناصر في المجتمع وعليه فإنه في هذه الحالة توجد ثلاث أنواع من الثقافات(
).

 الأولى: هي الثقافة الشاملة العامة أو الوطنية القومية التي يتبناها أوسع قطاعات المجتمع وتعطى ملمح عام للمجتمع ككل .

 والثانية: هي الثقافات الفرعية التي تخص فئة معينة من أفراد المجتمع وتتميز بها هذه الفئة مثل منطقة جغرافية معينة أو إقليم معين .

والثالثــــة : ثقافة المنظمات الخدمية التى تقوم على تقديم خدمات للمجتمع وتؤثر فيه وتتأثر به.

وتؤثر في حياة الأفراد مجموعة من القيم وهذه القيم بشكل عام عبارة عن اتفاقات مشتركة بين أعضاء التنظيم الاجتماعي الواحد، حول ما هو مرغوب أو غير مرغوب فيه، أوما هو جيد أو غير جيد، أومهم أو غير مهم.

ومن المعروف أن المجتمعات الإنسانية تختلف فيما بينها في العديد من الأوجه و تظهر أهمية مثل هذه الإختلافات في عالم الأعمال مما نتج عنه إتجاه الأبحاث و الدراسات الإجتماعية لبحث هذه الإختلافات وكيفية تحديدها من أجل التعرف على أفضل الوسائل للتعامل مع هذه الإختلافات وتجاوزها من أجل الوصول لأفضل النتائج.

وبالطبع فإن التعرف على هذه الإختلافات الإجتماعية تتيح لنا جميعاً أن نفهم بعض من أسباب الإختلاف الإنساني و كيف يمكن أن يختلف البشر من غير أن يكون هناك مصيب و مخطئ و أن هذه الإختلافات هى أمور يمكن التعامل معها بإيجابية.  من جهه أخرى يجب التأكيد على أن هذه الإختلافات تنحو نحو التعميم على المجتمع مما يعنى أن بعض الأفراد لن تنطبق عليهم هذه الدراسات ونتائجها. 
وكان العالم الهولندي "جيريت هوفستيد" ممن أهتموا بدراسة الإختلافات الإجتماعية بين المجتمعات من خلال إستبيانات قام بها شملت مختلف الدول والمجتمعات.

ونتج عم هذة الدراسات  تحديد خمسة أبعاد للإختلاف الإجتماعي هى (
):


1- قوة المسافة : و هى تهتم بمقدار العلاقة بين مختلف الأفراد في المجتمع بحيث أن بعض المجتمعات تعطي الكثير من الوزن لبعض الأشخاص بناءا على قدرهم الإجتماعي (بحكم السن أو القدرة المالية) و البعض الأخر لا يعطي الكثير من الوزن لمثل هذه العوامل الإجتماعية. فمثلاً تهتم المجتمعات الشرقية والعربية بالإختلاف في السن و تظهر إحتراماً أكبر للأكبر بينما مجتمعات أخرى مثل الإسكندنافية لا تفعل ذلك و ترى أهمية إعطاء الجميع نفس الإهمية و التقدير. 
2- الفردية والجماعية : و هى تهتم بقياس قدرة الفرد على الإنفراد التام بأفعاله بغض النظر عن الأخرين ، و بالتالي فالمجتمعات التي تتميز بالفردية يكون الأفراد فيها قادرين على فعل ما يريدون بغض النظر عن ما يعتقده الأخرون بينما المجتمعات الإجتماعية يكون الأفراد فيها ينحون للإهتمام كثيراً بمحيطهم الإجتماعي مما يؤثر على قراراتهم و أفعالهم. فمثلاً مجتمعات أمريكا اللاتينية تسجل أقل النقاط في هذا البعد نظراً لأنها تعلي من قيمة الإجتماعية بينما تمثل الولايات المتحدة أعلى النقاط في هذا البعد من ناحية الفردية و إعطاء أقصى درجات الفردية للشخص. 

3- الذكورية والأنوثوية : و المقصود هو أن المجتمعات الذكورية تركز على مقاييس النجاح الرجولية مثل النجاح و التفوق و زيادة الثروة، بينما المجتمعات الأنثوية تعرف مقاييس النجاح بالعلاقات الإجتماعية و جودة الحياة . و حسب دراسة هوفستيد تظهر اليابان بأنها أكثر الدول ذكورية والسويد هى أعلى الدول أنثويه.

4- تجنب الغير معروف : و هنا يتم تقييم المجتمعات حسب قدرتها على التعامل مع عوامل القلق والتغيير من ناحية القبول بالمخاطر أو تجنبها و الإختلاف في التأكيد على وجود القواعد الإجتماعية و العملية.
وهنا مجتمعات البحر الأبيض المتوسط و اليابان تحتل أعلى القيم من ناحية الحرص على تجنب الغير معروف. 

5- المدى البعيد والقريب : و هى تعكس الإهتمام بالحاضر والمستقبل مقارنةً بالماضي ومدى تأثير ذلك على القرارات. 



بالنسبة للدول العربية – و حسب الشكل المرفق – فإن هوفستيد يقيمها بأنها ذات تقديرات عالية في قوة المسافة وتجنب الغير معروف، و هو أمر نتفق معه فنحن مجتمعات تراتبية تعطي قيمة عالية للأكبر سناً كما يظهر الكثير من التقدير لأصحاب الجاه والسلطة و في نفس الوقت لا نحبذ الكثير من المخاطرة و نحب العمل ضمن الإطارات المحددة سلفاً. أما أقل الأبعاد تسجيلاً للدول العربية فهو في مجال الفردية  والجماعية حيث نسجل كمجتمعات عربية حسب هذه الدراسة نقاطاً أقل بكثير من المعدل العالمي (38 للدول العربية مقارنةً ب 64 للمعدل العالمي) و هو ما يظهر إتجاه مجتمعاتنا للتجمعية و تأثير دول العائلة و المجتمع المحيط على القرارات الفردية.
 وقد أفادت هذه الدراسات فى تأكيد أن الإختلافات التي نواجهها أحياناً في حياتنا اليومية هى أمور طبيعية و يجب أن نتعايش معها و في ذات الوقت نستفيد من هذه المعرفة في حال تعاملنا مع الأخرين ونعرف أن بعض التصرفات التي يقومون بها و تكون لنا غير مفهومة هى في الواقع تحمل تفسيرات منطقية  وطبيعية.

 ومع بداية السبعينيات ظهرت العديد من المداخل والمفاهيم الإدارية التي أدخلت المتغيرات البيئية ضمن معادلة التميز الإداري ، وقد أحدثت تلك المداخل والمفاهيم ثورة هائلة في علم الإدارة كما أنها فعلت تغيرا ملحوظا في طرق أداء العمل ذاته وفى أساليب التعامل مع العنصر البشرى ، ومن هذه المفاهيم مفهوم " الثقافة التنظيمية " 

من هنا بدأ التفكير في دراسة علم الإدارة ودراسة البعد الثقافي فيها لما له من أهمية في تفسير الإختلافات بين النظم الإدارية المختلفة في المنظمات . 

وإتجهت النظرة في دراسة المنظمات من دراسة النظم الإدارية الروتينية إلى دراسة الخصائص المميزة للثقافة السائدة في المنظمات ، وتغيرت نظرة الإدارة العليا من السيطرة على العاملين لتنفيذ قرارات الإدارة إلى التفكير في دعم المشاركة التنظيمية ودعم اتخاذ القرارات والاهتمام بالخلفيات الثقافية للعاملين لمعرفة المداخل الصحيحة للتأثير لتحقيق أهداف العمل .

وفى هذا البحث ركز الباحث على التأثير الذي تحدثه الثقافة على أداء وشكل العمل في المنظمات تطبيقا على إدارات العلاقات العامة في الجامعات الخاصة المصرية والأجنبية.

أولا : تحديد مشكلة البحث

تقع المنظمات عادة تحت تأثير التركيبة الإجتماعية السائدة وتتلون بالأفكاروالمعتقدات والقيم السائدة في المجتمع ومن ثم تتحدد أهدافها وأساليبها في العمل كما تتأثر فعاليتها وإنجازاتها ، ذلك أن الخصائص الثقافية لمجتمع معين تلعب دورا هاما في تشكيل سلوكيات وممارسات الأفراد داخل المنظمة ، كما يصدر عن العاملين تصرفات هي في الواقع إفراز ونتاج للبيئة الاجتماعية والثقافية التي جاء منها هؤلاء العاملين،كما تتفاعل المنظمة مع البيئة الاجتماعية والثقافية وتتأثر بها وتتطبع بالكثير من سماتها وخصائصها وينظر إلى المنظمة على أنها نظام ثقافي فرعي يتأثر بالثقافة والقيم السائدة وبالتالي يؤثر على سلوك وأداء العلاقات العامه بالمنظمة إلى تحقيق فعاليتها على إفتراض أن هناك علاقة ترابطية بين نجاح المنظمة وفشلها وتركيزها على القيم والمفاهيم التي تدفع أعضاءها إلى الالتزام والعمل الجاد ، الابتكار والتحديث، المشاركة في إتخاذ القرارات، المحافظة على الجودة وتحسين الخدمة، تحقيق ميزة تنافسية، الإستجابة السريعة والملائمة لاحتياجات المجتمع  ذوى العلاقة مع المنظمة و مع بيئة العمل.
وحين أصبحت الجامعات الرسمية عاجزة عن إستيعاب هذا الكم المضطرد من الطلاب دفع الحكومة إلى استحداث مؤسسات جامعية أهلية ورسمية جديدة، لمساعدة الشباب المصري والعربي على تحقيق طموحاتهم، وكفايتهم مؤونة التغرب والدراسات في الجامعات الأجنبية بتكلفة باهظة. ومعظم هذه المؤسسات الجامعية تم إنشاؤها في التسعينيات من القرن الماضي (العشرين) والمعروفة بإسم الجامعات الخاصة وقد تنوعت أشكال وسياسات هذه الجامعات سواء كانت جامعات مصرية أو أجنبية .

ولقد إهتمت هذة الجامعات بإتباع الطرق العلمية الصحيحة فى بناء هيكلها الادارى والتنظيمى الامر الذى نتج عنه إنشاء إدارات خاصة لتقوم بمهام العلاقات العامة فى هذة الجامعات مما أدى إلى دفع الباحث إلى التطلع إلى دراسة نماذج من هذة الادارت داخل نماذج مختلفة من الجامعات الخاصة سواء كانت مصرية أو أجنبية وذلك للوقوف على مدى التنوع الثقافى المحيط بهذه الإدارات وهذه الجامعات ومدى تأثيره على الأدوار التى تؤديه هذة الادارات.

وعلى الرغم من الدور الذى تلعبه العلاقات العامة فى الجامعات الخاصة الا أنه لوحظ من خلال مسح الدراسات السابقة التى قام بها الباحث قلة ومحدودية الدراسات التى تناولت أدوار العلاقات العامة بالجامعات الخاصة عموما باستثناء رسالتين احدهما عام 1986 وأخرى عام 2012 وعدم وجود أى دراسات تناولت تأثير الثقافة على أداء ومهام العلاقات العامة فى الجامعات الخاصة خصوصا .

ويمكن تحديد مشكلة الدراسة فى معرفة مدى تأثير الثقافة عموما والثقافة التنظيمية خصوصا على دور العلاقات العامة فى الجامعات محل الدراسة.

وقد يستند هذا البحث ويعتمد على ثلاث جوانب أساسية هم :

جانب إداري  ، جانب تنظيمي  وجانب إتصالى  ترتكز عليهم مشكلة البحث .
ثانيا : أهمية الدراسة وأسباب إختيار الموضوع

تتلخص أهمية هذة الدراسة فى تحقيق عدة عوامل يمكن إجمالها فيما يلى :

-تعد هذة الدراسة من الدراسات الحديثة التى تتناول تأثير الثقافة المجتمعية والفردية على أداء الاعمال وتنظيمها .

-قلة الدراسات التى تناولت التأثير الثقافى على دور العلاقات العامة وبالتالى فتكمن أهمية هذة الدراسة فى السعى لدراسة الجوانب الإدارية والتنظيمية وأساليب ممارسة العلاقات العامة لأدوارها ومهامها وأهداف ووظائف العلاقات العامة فى الجامعات الخاصة المصرية والاجنبية.

- تعتبر الأبعاد الثقافية بالنسبة لإدارة المنظمة في مرتبة إستراتيجيتها العامة فهي تؤثرعلى السلوك التنظيمي والأداء للقوى العاملة بها حيث تعتبر الأساس لفهم مواقف الأفراد وتحفيزهم وإدراكهــم وتعمل على مساعدة المنظمة في التعامل مع الضغوط الداخلية والخارجية التي تتعرض لها.
-التعرف على الفروق الناتجة عن التغير الثقافى والبيئات المختلفة بين إدارات العلاقات العامة فى  الجامعات الخاصة المصرية والاجنبية .

-تعتبر الثقافة التنظيمية المحرك الأساسي للطاقات والقدرات فهي تؤثر بالدرجة الأولى على الأداء وتحقيق الإنتاجية المرتفعة نتيجة لإختيار الوسائل والأنماط وأساليب التحرك الفعال.
-مجال بحث هذة الدراسة هو مجال بكر لازال يحتاج الى العديد من الدراسات والبحوث التى تتناول هذا المجال الجديد من جوانبه المختلفه .

-محاولة الوصول إلى نموذج أساسي أمثل يكون مرجع لعمل ادارات العلاقات العامة فى الجامعات الخاصة المصرية والاجنبية .

وتتلخص أهمية هذه الدراسة في الإجابة في تحقيق عدة أهداف هامة لمعرفة نماذج وأدوار عمل هذه الإدارات تتلخص فى :

ثالثا: أهداف الدراسة 

بناء على مشكلة الدراسة والأهمية التي يكتسبها فإن الهدف لا يخرج عن كونه محاولة لتحقيق مايلى:
 -    معرفة أهم الأبعاد التي تتكون منها كل من ثقافة المنظمة وموضوع الأداء.
  -  التعرف على مدى التأثير الثقافى على العاملين بإدارات العلاقات العامه فى الجامعات الخاصة المصرية والاجنبية .

- التعرف على العلاقة الترابطية بين ثقافة المنظمة وأداء العاملين بها.

دراسة إتجاهات تأثير القيم الثقافية في تشكيل أنماط السلوك لدى المبحوثين .

 -  التعرف على مدى الخلفية والتنوع الثقافى للعاملين بإدارات العلاقات العامه فى الجامعات الخاصة المصرية والاجنبية .

-  التعرف على مدى تأثير الثقافه على أداء وشكل العمل بإدارات العلاقات العامه فى الجامعات الخاصة المصرية والاجنبية .

التعرف على مدى تأثير الثقافه على الوسائل الاتصالية التي تستخدمها إدارات العلاقات العامة في الجامعات الخاصة سواء المصرية أو الأجنبية  الداخلية والخارجية .

-  التعرف على مدى تأثير ثقافه الادارة العليا وفهمها لدور العلاقات العامه فى الجامعة ودورها على أداء الادارة .

- التعرف على موقع إدارة العلاقات العامة داخل الهيكل التنظيمي بالجامعات محل الدراسه والناتج من فهم الادارة العليا لأهمية العلاقات العامه. 

-التعرف على الأهداف التي أنشئت إدارة العلاقات العامة داخل كل جامعة من أجلها.
- التعرف على التقسيمات الوظيفية والإدارية داخل كل إدارة من هذه الإدارات .

- التعرف على أنواع البحوث التي تستخدمها هذه الإدارات . 

- التعرف على طرق تقييم الأداء لهذه الإدارات . 
- التعرف على تأهيل العاملين لاداء الأعمال الموكلة اليهم . 

- التعرف على الجوانب التدريبية التى يتعرض لها العاملين
 -التطرق الى العقبات التي تواجه هذه الإدارات لوظيفتها.

-إقتراح بعض التوصيات المناسبة للمساهمة في تقديم بعض الحلول للتغلب على بعض المشكلات السلوكية إضافة إلى بعض الاقتراحات التي من شأنها أن ترسي قواعد لثقافة قوية يمكن أن تدعم من القدرة التنافسية للمؤسسة الاقتصادية.
رابعا : فروض البحث

الفرض الاساسى لهذا البحث يتلخص فى :

يوجد تأثير ذو دلالة إحصائية لثقافة المنظمة السائدة على أداء العلاقات العامة في الجامعات الخاصة المصرية والأجنبية.
وينقسم هذا الفرض إلى عدة فروض فرعية:

الفرضية الفرعية الأولى:
عملية تحديد الأهداف تزداد غموضا وتقيدا كلما كانت الوظيفة الإدارية مستحدثة نسبيا أو غير واضحة المعالم وتتأثر الأهداف طبقا لإختلاف الثقافة .
الفرضية الفرعية الثانية:
يتأثر مستوى ثقافة الفرد على عدة عوامل منها : التعليم – الجنسية – الدورات التدريبية .......... وبالتالى يؤثر على أداءة الوظيفى.

الفرضية الفرعية الثالثة:

 يوجد تأثير ذو دلالة إحصائية لثقافة المنظمة على الإبداع والميل نحو التطوير وبين  مستوى أداء إدارة العلاقات العامه فى الجامعات محل الدراسة.
الفرضية الفرعية الرابعة:

يوجد تأثير ذو دلالة إحصائية لثقافة المنظمة التي تتسم بالمشـــاركة فى إتخـــاذ القـــــرار على مستوى أداء إدارة العلاقات العامه فى الجامعات محل الدراسة.

الفرضية الفرعية الخامسة:

 يوجد تأثير ذو دلالة إحصائية للبيئة المحيطة على أداء إدارة العلاقات العامه فى الجامعات محل الدراسة.
الفرضية الفرعية السادسة:
 يوجد تأثير ذو دلالة إحصائية بين الثقافة السائدة فى الجامعة ومساهمتها فى زيادة معدلات الإرتباط بين العاملين وتعزيز الأدوار القيادية والتبادلية بين العاملين .

الفرضية الفرعية السابعة:
 يوجد تأثير ذو دلالة إحصائية لثقافة المنظمة على الآداء الوظيفى للعاملين بها عموما وعلى أداء إدارة العلاقات العامه خصوصا.
الفرضية الفرعية الثامنة:
يوجد تأثير ذو دلالة إحصائية بين ثقافة الجامعة ومدى مساهمتها فى رفع مستويات الإلتزام وتحقيق الولاء

الفرضية الفرعية التاسعة:
يوجد تأثير ذو دلالة إحصائية بين ثقافة الجامعة والعلاقات الإنسانية للعاملين بها .

الفرضية الفرعية العاشرة:
يوجد تأثير ذو دلالة إحصائية بين ثقافة الجامعة وإدارة وتنظيم وقت العمل بشكل أفضل .

خامسا : التساؤلات التي يسعى البحث للإجابة عنها :

تمحورت مشكلة هذة الدراسة فى الإجابة على التساؤل التالي :

ما مدى تأثير الثقافة التنظيمية على أداء إدارات العلاقات العامة فى الجامعات الخاصة المصرية والأجنبية ؟

وتتفرع عنها التساؤلات الجزئية التالية:


· هل هناك علاقة بين الثقافة التنظيمية للجامعة  وأداء إدارة العلاقات العامة ؟
· هل هناك تاثير لمستوى ثقافة الفرد على أداءة الوظيفى ؟
· هل هناك علاقة بين الإبداع والميل نحو التطوير وأداء إدارة العلاقات العامة ؟
· هل هناك علاقة بين المشـــاركة فى إتخـــاذ القـــــرار وأداء إدارة العلاقات العامة ؟
· هل هناك علاقة بين إحتــــرام الوقـــت وأداء إدارة العلاقات العامة ؟
· هل هناك علاقة بين البيئة المحيطة وأداء إدارة العلاقات العامة ؟

· هل هناك علاقة بين الآداء الوظيفى للعاملين بالجامعة وأداء إدارة العلاقات العامة ؟
· هل هناك علاقة بين الثقافة السائدة فى الجامعة ومساهمتها فى زيادة معدلات الإرتباط بين العاملين وتعزيز الأدوار القيادية والتبادلية بين العاملين ؟
· هل هناك علاقة بين ثقافة الجامعة ومدى مساهمتها فى رفع مستويات الإلتزام وتحقيق الولاء ؟

· هل هناك علاقة بين بين ثقافة الجامعة والعلاقات الإنسانية للعاملين بها ؟

سادسا : نوع البحث

إندرج هذا البحث تحت أنواع البحوث الوصفية حيث أن الباحث يستهدف وصف وتصوير وتحليل وتقويم خصائص مجموعة معينة أو موقف معين يغلب علية صفة التحديد او دراسة الحقائق الراهنة المتعلقة بطبيعة ظاهرة أو موقف أو مجموعة من الناس ومجموعة من الوحدات (إدارات العلاقات العامة بالجامعات الخاصة المصرية والأجنبية ) 

حجم العينة الميدانية :

ولتحديد حجم عينة الدراسة الميدانية تم الاعتماد على المعادلة التالية: (
) 
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حيث أن :

N = حجم العينة.
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 = مستوى الثقة وغالباً ما يحدد بـ 95% أو 99% ومن خلال هذه الدراسة تم تحديده بـ 95% .

P = احتمال وقوع الخطأ المعيارى. ويحدد فى هذه الدراسة بـ 0.5 .

CP = هامش الخطأ المسموح به ، وتحدد من خلال هذه الدراسة بنسبة 5% وهى قيمة تكاد تكون معقولة فى البحوث الاجتماعية  ...

وبالتعويض فى هذه المعادلة نجد أن حجم العينة يبلغ نحو 107 مفردة.

سابعا : منهج البحث

إعتمدت هذه الدراسة على إستخدام منهجين بحثيين هما منهج المسح الاعلامى ومنهج دراسة العلاقات المتبادلة .

أولا: منهج المسح 

قام الباحث باستخدام مسح أساليب الممارسة وذلك لدراسة الجوانب والأساليب الإدارية والتنظيمية بهدف تصوير الواقع الفعلي والتعرف على الطرق التي تتبعها إدارات العلاقات العامة في ممارسة نشاطاتها المختلفة اعتمادا على تأثير الثقافه على تلك الانشطه . 

ثانيا : منهج دراسة العلاقات المتبادلة 

إعتمد الباحث على منهج دراسة الحالات والمقصود بة اختيار عدد محدود من الحالات او المفردات الممثلة ودراستها دراسة شاملة منفصلة متعمقة بهدف الوصف والفهم الكاملين لكل حالة على حدة وتجميع العوامل المتشابكة والقوى الداخلة في كل منها والعلاقات بينها ومدى الترابط بين هذه العوامل وبهدف التعرف على كل الخصائص العامة لجميع الحالات أو المفردات تحت البحث واكتشاف نوع الخصائص المشتركة بين هذه الحالات .

ثامنا : حدود الدراسه ومجتمع البحث

حين كان من الطبيعى وقوف أى بحث علمى عند حد معين وذلك لمنطق أن الباحث لن يحيط بحثة بكافة المتغيرات والعوامل المختلفة المحيطة بالموضوع الذى يتناولة البحث فسوف تقوم هذه الدراسة بتناول التأثير الثقافى على اداء ادارات العلاقات العامة فى الجامعات الخاصة المصرية والاجنبية تطبيقا على عشر جامعات ست منهم مصرية وهم :

1-جامعة فاروس بالإسكندرية               2-  جامعة النهضة 

3-جامعة سيناء                       4- جامعة الدلتا للعلوم والتكنولوجيا    

5-جامعة المستقبل الدولية                              6- جامعة 6 أكتوبر
وأربعة جامعات أجنبية وهم :

1-جامعة الأهرام الكندية                                 2- الجامعة الألمانية

3- الجامعة البريطانية                                   4-  الجامعة الفرنسية 

تاسعا : الأدوات البحثية  وأسلوب جمع البيانات

إعتمد الباحث في جمع البيانات بصفة أساسية على المقابلة المقننة وذلك للتعرف على مجموعة من المعلومات والآراء ووجهات النظر وتأثير الثقافة على أنماط الممارسه وستتضمن الإستقصاء الذي سوف يحتوى على مجموعة من الأسئلة المحددة في مفاهيمها التي ستحدد تحديدا دقيقا حتى لا تكون هناك فرصة لتأويل السؤال بغير معنى الذي يريده الباحث .

- إعداد صحيفة الاستقصاء فى صورتها الأولية :
تم إعداد صحيفة الاستقصاء فى صورتها الأولية ، حيث مر إعداها بالمراحل الآتية :
1- من حيث الأسئلة التى تشتمل عليها الصحيفة :

تم تحديد أسئلة صحيفة الاستقصاء ، وذلك من خلال الإسترشاد بأهداف وتساؤلات الدراسة، وكذلك بعد الإطلاع أيضاً على بعض الإستمارات التى سبق إعدادها فى بحوث مماثلة .

2- من حيث الصياغة :

بعد أن تم تحديد أسئلة الإستمارة راعى الباحث الإعتبارات العلمية فى صياغة الأسئلة ومن أهمها : 

أن تكون الأسئلة واضحة وسهلة الفهم ، وألا يكون لكل منها أكثر من معنى واحد بالنسبة للمبحوثين مهما اختلفت مداركهم وثقافتهم .

تأجيل صياغة الأسئلة الشخصية إلى آخر الصحيفة ، وعدم دمج سؤالين أو أكثر فى سؤال واحد ، وكذلك تجنب الأسئلة التى تتيح فرصة للتحيز الشخصى .
3- عرض صحيفة الاستقصاء على المحكمين :

بعد الإنتهاء من تصميم صحيفة الاستقصاء وصياغة الأسئلة صياغة دقيقة ، والتى شملت كل أهداف وتساؤلات الدراسة ، تم عرضها على مجموعة من الخبراء والأساتذة المتخصصين لمعرفة آرائهم فى مدى استيفاء هذه الصحيفة لأغراض البحث والخطوات المنهجية السليمة المفروض إتباعها فى إعداد واكتشاف القصور فى الموضوعات التى تتضمنها الاستمارة حتى يمكن تلافى هذه الأخطاء وإعادة تصحيحها قبل النزول بها لجمع البيانات والمعلومات من الميدان فى صورة الاستمارة النهائية .

4- تطبيق إختبارى الصدق والثبات على الصحيفة :

بعد الإنتهاء من إعداد صحيفة الإستقصاء ، قام الباحث بتطبيق إختبارى الصدق والثبات للتأكد من مدى صلاحيتها للتطبيق فى جميع المعلومات والبيانات .

   الصدق :

ويقصد بإختبار الصدق فى الدراسات الإعلامية اختبار قدرة أداة البحث على أن تقيس ما هو مطلوب قياسه ، أو ما ينبغى عليه قياسه على ضوء أهداف البحث وفروعه(
)، أو بمعنى آخر هو الاتساق الداخلى بين إجابات المبحوثين على أسئلة الصحيفة، وتجسد درجة الصدق فى إستمارة الإستقصاء باستخراج النسبة بين عدد الأسئلة المتعادلة التى أجيبت إجابة موحدة فى كل صحيفة بإستخدام المعادلة الآتية(
): 

	   نسبة الصدق
	=
	
	ن   ن ت  × 100   

	
	
	
	ن        ن م 


حيث أن:

ن ت: هى عدد الأسئلة المتعادلة التى أجيبت إجابة متماثلة.

ن م : هى جميع الأسئلة التى شملتها صحيفة الدراسة ... وبتطبيق هذه المعادلة بلغت نسبة الصدق فى أى صحيفة من صحف البحث البالغ عددها (107 صحيفة)  85% وهى نسبة عالية توضح درجة الإتساق بين إجابات المبحوثين على أسئلة الصحيفة.

  إختبار الثبات :

ينبغى عند إجراء الدراسات الميدانية تطبيق إختبار الثبات على عينة من المبحوثين قوامها (10%) من إجمالى مفردات العينة وينبغى تطبيق هذا الإختبار خلال فترة تتراواح ما بين أسبوعين وبدقة متناهية وإستبعاد الصحف التى لا تحقق قدراً معقولاً من الاتساق الداخلى بين التطبيقين ، وعلى هذا الأساس قام الباحث بإختبار عدد من الاستمارات (10 إستمارات) وتطبيقها على 10 من المبحوثين ، من جامعة فاروس ، 6 أكتوبر والبريطانية ، ثم أعاد الباحث مقابلة المبحوثين بعد من إجراء المقابلة تتكرر مع نفس المبحوثين وفى وقت آخر وتحت نفس الظروف ثم تقارن نتائج المتقابلين ، وقد حقت النتائج معاملات ثبات عالية لا تقل عن 90% ، وأعتبر هذا مستوى مناسباً من الثبات.  

عاشرا : المجال الزمنى للدراسة الميدانية:

إستغرقت مرحلة إعداد صحيفة الإستقصاء وتحكيمها 4 شهور وكذلك إستغرقت مرحلة جمع البيانات من المبحوثين حوالى 3 شهور أخرى وبعدها تم إجراء اختبار الثبات والذى إستغرق حوالى شهر، ثم جاءت مرحلة تفريغ البيانات وجدولتها ورصد النتائج وتحليلها إحصائياً ثم التعليق عليها وقد إستغرقت هذه المرحلة الأخيرة أكثر من ستة أشهر.

حادى عشر: سمات وخصائص عينة الدراسة الميدانية :

قام الباحث بإجراء دراسته على عينة عمدية من أخصائيى العلاقات العامة قوامها 107 مفردة 

مقسمة بالتساوى على 10 جامعات مصرية أجنبية بالشكل التالى :

- 16 مفردة من جامعة 6 أكتوبر بإعتبارها من أقدم الجامعات الخاصة.

- 11 مفردة من جامعة فاروس بالإسكندرية.

- 10 مفردات من جامعة المستقبل.

- 9 مفردات من جامعة النهضة ببنى سويف.

- 7 مفردات من جامعة الدلتا للعلوم والتكنولوجيا
- 12 مفردة من جامعة سيناء

- 10 مفردات من جامعة الأهرام الكندية.

- 9 مفردات من الجامعة الألمانية.

- 12مفردة من الجامعة البريطانية.

- 11 مفردة من الجامعة الفرنسية.

هذا وقد قدم الباحث توصيفاً لخصائص عينة الدراسة وفقاً للنوع والجنس ، والمستوى الإجتماعى ، ومكان الإقامة ، والوظيفة ، وكيفية الإلتحاق بالعمل والمدة التى عمل بها فى الجامعة ، والدورات التدريبية التى تم الحصول عليها ، واللغات التى تم إكتسابها ، وهى المتغيرات المستقبلية للدراسة الميدانية ، وقام الباحث بتوزيعها توزيعاً مناسباً على المجتمع الأصلى للجامعات الخاصة المصرية والأجنبية.

ثانى عشر : التعريفات الإجرائية للدراسة 

1- التأثير : مفهوم شائع فى العلوم الاجتماعية ويقصد به قدرة الشىء على إحداث تغيير بمعنى أنه لكى يكتمل هذا المصطلح فينبغى حدوث تغيير واقعى ملموس فى مجال العلم الذى يبحث فيه .

2- الثقافة : رغم كثرة التعريفات التى قدمت للثقافه من جانب الدارسين او الممارسين او من جانب المنظمات المهتمه بالثقافة فقد قام الباحث بتقديم بإستخلاص تعريفين لمفهوم الثقافة التعريف الاول أوضح ان الثقافه هى : ذلك الكل المركب الذي يشمل كل شئ نؤمن به وكل شئ نفضله بل تشمل كل شئ نملكه بصفتنا أعضاء مجتمع .  

 أما التعريف الثانى فقد بين أن الثقافه هى كل معقد يحتوى على المعرفة والمعتقدات والفن والقانون  والأخلاق والعادات وكل مايكتسبة الإنسان بوصفة عضو من أعضاء المجتمع(
).

وعليهم فقد إستنتج الباحث عدة جوانب هامة في مفهوم الثقافة وهى: 

· أن الثقافة تأتى نتاجا للتراكمات التاريخية لمواقف متغيرة في فترات زمنية طويلة يمر بها المجتمعات فتشكل ملمح خاص بة يختلف عن غيرة من المجتمعات الأخرى .

· الثقافة مكون اجتماعي يتشربه الفرد خلال فترات حياته وتجاربه وهذا ما يسمى بعملية التثقيف .
· يساهم الاتصال بشكل فعال في عملية الانتقال الثقافي بين المجتمعات .
· يحدث نوع من النزاع بين فرد و آخر أو مجتمع وأخر في حالات الاتصال الثقافي ينتهي في النهاية إلى 
الاندماج الكلى للثقافتين أو اندماج جزئي أو عدم الاندماج من الأساس وهو ما سماه الباحث  ب " النزاع الثقافي " .

· تتسم الثقافة بالتغير والتطور من وقت لآخر وذلك بفعل العديد من المتغيرات ولكن هذا لا يمنع أن هناك ثوابت متأصلة لا يمكن تغييرها فمعنى تغير ثقافي لمجتمع ما ليس معناه إحلال المجتمع ونشأة غيرة لكن معناه تغيير في بعض العناصر المشكلة لهذا المجتمع لاستخدام طرق أخرى في معالجة الأمور المؤثرة فيه.
· تتعد أشكال الثقافة فهناك الثقافات الثابتة للمجتمع وهى التي تتعلق بالعادات والقيم ومن يخالفها يعاقب على ذلك وهناك ثقافات متغيرة تتغير وتتشكل باختلاف الزمن وظروف المجتمع .

-كل مجتمع لابد وان يكون له هوية ثقافية ذاتية خاصة به تميزه عن غيرة من وتحكم أسلوب وشكل المعيشة فيه.

-الثقافة عملية مكتسبة وتلعب مؤسسات التنشئة الاجتماعية بداية من الأسرة والمدرسة وصولا إلى الجامعة دور بالغ الأهمية في إحداث الثقافة .

-تنظم الثقافة المجتمع وذلك بشكل يوفر لكل إنسان احتياجاته الأساسية والغير أساسية وتنظم طرق الحصول على هذه الاحتياجات . فالثقافة تعتبرهى القوانين الشخصية والسلوكية التي تتحكم في الأفراد وتحدد طريقة سلوكهم في المواقف المختلفة خلال فترات زمنية محددة غالبا ما تكون طويلة.

-الثقافة ليست علم يكتسبه الفرد أو نوع من التقدم الذي يحققه مجتمع لكنها مجموعة  متوارثة يكتسبها الفرد من علم ومجتمع وبيئة ومواقف مختلفة تؤثرعلى المجتمع وتؤثر فيه .
- يعتمد تقدم المجتمع على أساس مدى التحصيل الثقافي لأفراده ومدى موائمة وتطبيق هذا التحصيل بين جميع مفرداته وتطبيقها على متطلبات هذا المجتمع .

3- العلاقات العامه

قدم الباحث تفصيل لمكون مصطلح العلاقات العامه فأوضح ان المصطلح يتكون من مفهومين الاول :

علاقات : ويقصد بها مجموع الصلات والمعارف التي تتكون وتتوافر بين هيئة ما وجمهورها التي يتعامل معها بشكل مباشر أو غير مباشر ومن ذلك المعنى فينبغي لوجود معنى علاقات وجود طرفين لقيام هذه العلاقات(
).

والثانى عامة : يقصد بها عمومية وجماهيرية أي لها صلة بجماهير كبيرة  يتصل عملها أو ترتبط مصالحها 
بالهيئة أو المنظمة وفى الغالب فأن لكل منظمة أو هيئة جمهورها الخاص ويكون عبارة عن مجموع العاملين 
والمتعاملين بكل إشكالهم مع المنظمة أو الهيئة(
). 

وإستخلص الباحث تعريفين لمصطلح العلاقات العامه احدهما تقديمى وهو: 

" الوظيفة التي تقوم بها الإدارة لتقويم الاتجاهات وتحديد سياسات الفرد أو المنظمة بما يتفق مع مصلحة الجمهور وتنفيذ برنامج يهدف إلى كسب رضاء هذا الجمهور وتفاهمه "(
). 

وأخر تعريف شامل أوضح بأن العلاقات العامه هى :

"الجهود الادارية الخلاقة المخططة والمدروسه المستمرة والهادفه والموجهه لبناء علاقات سليمه ومجديه قائمه على أساس التفاعل والاقناع والاتصال المتبادل بين مؤسسه ما والجمهور لتحقيق اهداف ومصالح الأطراف المعنية ولتحقيق الإنسجام الإجتماعى والبيئى بينهما عن طريق النشاط الداخلى القائم على النقد الذاتى لتصحيح الأوضاع والنشاط الخارجى الذى يستغل جميع وسائل النشر المتاحه لنشر الحقائق والمعلومات والافكار وشرحها وتفسيرها وتطبيق كافه الاساليب المؤديه لذلك بواسطة افراد مؤهلين لممارسه أنشطتها المختلفه "(
).

وقد وضع الباحث تعريفا للعلاقات العامه فى الجامعات الخاصة الأجنبيه محل دراسة هذا البحث بأنها " تلك الجهود المخططة والمبذولة التي تقوم بها إدارات العلاقات العامة في فروع الجامعات الأجنبية التي تعمل في دول مضيفة أومن خلال إدارة العلاقات العامة المركزية في الدولة الأم محاولة من ذلك نشر ثقافات وتعاليم هذه الدول الأم  وتحقيق تفاهم متبادل بين هذه الجامعات وجماهيرها في الدول المضيفة أو الاندماج الثقافي بين ثقافة الجامعة الام وثقافة الدولة المضيفة".

4-الجامعات الخاصه 

الجامعة الخاصة هى مؤسسه تعليمية يتولى بناءها وتمويلها والاشراف عليها مؤسسات وهيئات خاصه وتخضع فى سياستها للاشراف العام والمحدد من الدوله ، وتتمتع بالاستقلال فى تصريف شئونها المالية والادارية وتقوم بتعليم الطلبة الحاصلين على مؤهل محدد وفق نظام قبول يعتمد على المصروفات الدراسية ، ويدرس بالجامعة مواد نظرية وعملية فى تخصصات معينه حسب حاجه الدولة وتمنح الجامعة طلابها درجات علمية معينه ، وتقوم الى جانب ذلك ودعما لميزانيتها بدور المكاتب الاستشارية للانظمة الاجتماعية الكائنه على المستوى القومى والمحلى(
).

أما فيما يخص النتائج التي تم الوصول إليها فيمكن حصر أهمها في ما يلي:

- أشارت النتائج الميدانية أن أهم أهداف العلاقات العامة بالنسبة لأفراد العينة بالجامعات الخاصة المصرية والتى تحمل أسماء أجنبية هو المساهمة فى تقديم خدمة متميزة لجمهور المتعاملين وتحسين سمعة الجامعة والتسويق لأنشطة وخدمات الجامعة مثل الإعلان وجذب الطلاب سواء للدراسة أو الكورسات والتواصل مع المجتمع المحلى مثل المنح التى تقوم بها بعض الجامعات لخدمة المجتمع والتواصل مع وسائل الإعلام وحتى تستطيع العلاقات العامة القيام بمهامها لابد أن تتكيف مع الوضع المحيط وهذا التكيف أصبح ضرورة من ضروريات المجتمعات الحديثة وبدونه لايمكنها أن تصل إلى أهدافها المنشودة، وكما تقول الدكتورة (منى الحديدى ،سلوى إمام،2004) (
) أن الهدف الأسمى للعلاقات العامة والذى تلتقى حوله باقى أهدافها الأخرى هو تحقيق الانسجام الكامل والتوافق بين عناصر المجتمع الحديث الذى تعتريه التغيرات السريعة فى نظم الحكم والسياسة والمخترعات العلمية، وإذا لم يتكيف الأفراد مع هذه النظم الجديدة والمخترعات الحديثة فانهم يعيشوا كالغرباء ، فالمدنية الحديثة التى خلقت التخصص وأوجدت المؤسسات والهيئات المعقدة مسئولة عن توثيق أواصر المجتمع حتى لاتتنافر قطاعاته المختلفة من أجل الربح والاستقلال دون اعتبار للصالح العام ، فالمهمة الكبرى للعلاقات العامة هى التوفيق بين عناصر المجتمع وهيئاته ومؤسساته والتنسيق بين مصالحه المختلفة تحقيقا للمصالح العليا للبلاد ، أما المرتبة الثانية للجامعات الخاصة المصرية فكان الهدف الخاص شرح وتوضيح برامج الجامعة الأكاديمية ، أما الثالثة تهدف إقامة المؤتمرات والإستقبال والإحتفالات فى المناسبات ، والرابعة المساهمة فى تحقيق ربح للجامعة ماديا ، وفى المرتبة الخامسة تقديم النصح والمشورة ، وفى المرتبة السادسة كسب ثقة الجمهور، وأخيرا كان للهدف الخاص التواصل مع الخريجين.

أما بالنسبة لأفراد العينة العاملين بالجامعات التى تحمل أسماء أجنبية فكانت المرتبة الثانية للهدف الخاص  بإقامة المؤتمرات والإستقبال والإحتفالات فى المناسبات ، وتساوى فى المرتبة الثالثة كلا من تقديم النصح والمشورة وكسب ثقة الجمهور وذلك بنسبة ، وفى المرتبة الرابعة المساهمة فى تحقيق ربح للجامعة ماديا، أما المرتبة الأخيرة فجاء التواصل مع الخريجين. ... وتتفق هذه النتيجة أيضا مع إحدى نتائج دراسة (هيباس بن رجاء الحربى، 2007) (
) حول دور العلاقات العامة فى التسويق السياحى فى المملكة العربية السعودية صورة المؤسسة للجمهور الخارجى وكسب ثقته .

ويمكن القول أن عملية تحديد الأهداف تزداد غموضا وتقيدا كلما كانت الوظيفة الإدارية مستحدثة نسبيا أو غير واضحة المعالم- وهو ما تعانى منه وظيفة العلاقات العامة وما يتضح لنا من اختلاف وجهات النظر حول

الأهداف والوظائف وهذا ما يجعل لمحاولة إستقراء الواقع أهمية كبيرة للتعرف على هذه الأهداف والوظائف كما يراها القائمون على شئون المهنة ... وتتفق هذه النتيجة مع إحدى نتائج دراسة (هيباس بن رجاء الحربى، 2007)(
) حول دور العلاقات العامة فى التسويق السياحى فى المملكة العربية السعودية صورة المؤسسة للجمهور الخارجى وكسب ثقته ، حيث توصلت الدراسة إلى أن أهم الأهداف التى تسعى إليها العلاقات العامة هو تحسين وتوضيح صورة المؤسسة للجمهور الخارجى وكسب ثقته ...

وتتفق أيضا مع نتائج  دراسة (السيد بهنسى،1986)(
) حول العلاقات العامة فى الجامعات المصرية حيث أوضحت نتائج الدراسة أن العلاقات العامة ركزت أهدافها فى الاتصال بالجمهور الخارجى ، وتتفق أيضا مع نتائج البحث الذى أجرى فى جامعة الزقازيق للباحثة (رشا سليمان ،2012)(
) علي عينة من الجامعات الخاصة حيث أوضحت نتائج الدراسة أن العلاقات العامة ركزت أهدافها فى تسويق أنشطتها للجمهور الخارجى
-وبالنسبة لدرجة المساهمة فى تحقيق الأهداف أشارت النتائج أن النسبة الأكبر كانت لمن يساهمون في تحقيق أهداف العلاقات العامة بدرجة كبيرة جدا، أما المرتبة الثانية فكانت لمن يساهمون في تحقيق الأهداف بدرجة كبيرة, والثالثة لمن يساهمون في تحقيق الأهداف بدرجة متوسطة ، أما الأخيرة فكانت للذين ينفذون مايطلب منهم بكفاءة دون إحساسهم للمساهمة فى تحقيق الأهداف وهذا يعنى أن معظم إدارات العلاقات العامة فى الجامعات  الخاصة عينة الدراسة  تقوم  بإبداء تعليماتها وآرائها  على أساس التشاور  ولاتقوم بفرضها بطريقة تعنتية على المشتغلين بالعلاقات العامة فى هذه الجامعات.وهى نتيجة طبيعية حيث أن الانسان يتميز بالعقل والتعقل، وهذا يعنى أن الإقناع يرتفع به إلى المكانه اللائقة به كإنسان ، بينما تهبط به السيطرة والأمر والضغط والإرهاب الى مستوى الآلة، مما يقتضى بطبيعة الحال، إحترام آدميته ومحاولة إقناعه حتى يوضع فى مكانته الحقيقية . وهذه إحدى حقائق العلاقات العامة أو إحدى فلسفاتها.
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- وبالنسبة لدرجة تنفيذ الإدارة العليا لملاحظات العلاقات العامة أشارت النتائج أن النسبة الأكبر أشارت بأن الإدارة العليا تنفذ ملاحظات العلاقات العامة إلى حد كبير، أما المرتبة الثانية فكانت تنفيذ ملاحظات العلاقات العامة من قبل الإدارة العليا بدرجة متوسطة أما الأخيرة  فكانت بأن الإدارة موجودة لإكتمال الهيكل الإدارى .

وهذا يعنى أن الإدارات فى الجامعات الخاصة تئول على العلاقات العامة أهمية وتنفذ ملاحظاتها ، وهو ما إتفق مع نتائج بحث (رشا سليمان ،2012)(
) حيث أوضحت نتائج الدراسة أن العلاقات العامة تشكل حجرا هاما فى القرارات الإدارية المأخوذة فى الجامعات بناءا على الأبحاث التى تقوم بها . 
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كما أشارت النتائج أن كلّ من الجامعات الخاصة المصرية والجامعات الخاصة التى تحمل أسماء أجنبية تقوم بإجراء البحوث والدراسات لتقييم اتجاهات الرأي العام اتجاه الجامعة، وذلك لأن بحوث العلاقات العامة تعتبر الخطوة الأولى التى تستخدمها الإدارة لتوفير البيانات والمعلومات الازمة لأعمال التخطيط وغيرها من أعمال الإدارة المختلفة ، فأى منشأة من المنشأت يهمها فى المقام الأول معرفة ماذا تعتقد الجماهير فى سياساتها ، وممارساتها ومنتجاتها وخدماتها ..... ، حيث تعد بحوث العلاقات العامة ركيزة أساسية للمنشأة قبل قيامها بأنشطتها الأخرى.... وتتفق هذه النتيجة مع إحدى نتائج دراسة (السيد بهنسى،1986)(
) حيث إعتمدت العلاقات العامة بها على البحوث العلمية فى التعرف على المشكلات ... وتتفق أيضا مع نتائج دراسة هيباس بن رجاء الحربى حول دور العلاقات العامة فى التسويق السياحى فى المملكة العربية السعودية حيث أشارت النتائج أن إدارة العلاقات العامة تقوم بإجراء البحوث والدراسات لتقييم اتجاهات الراى العام تجاه المؤسسة بشكل دورى  ... وتتفق أيضا مع نتائج دراسة )رشا سليمان ، 2012)(
) حيث أظهرت النتائج قيام إدارات العلاقات العامة فى الجامعات بإجراء البجوث  ...  

كما تختلف هذه النتيجة مع احدى نتائج دراسة ( حنان هارون ، 2002)(
) حول العوامل المؤثرة على العاملين فى العلاقات العامة حيث أظهرت النتائج انخفاض قيام  وحدات العلاقات العامة بوظيفتى البحوث والتقييم ... وتختلف أيضا مع دراسة أبو بكر الغزالى حول ممارسة العلاقات العامة فى المجال الصناعى حيث أظهرت النتائج أن أجهزة العلاقات العامة لاتقوم بقياس إتجاهات الراى العام الخارجى... 

كما تختلف مع دراسة (حنان جنيد،1995)(
) حول تأثير العلاقات العامة على المفاهيم والوظائف الإدارية فى قطاع الأعمال فى مصر. حيث أشارت النتائج عدم الإهتمام بإجراء البحوث والدراسات وقياسات الرأى العام للإدارات الوظيفية المختلفة على الرغم من أهميتها كمجال للتعاون مع أجهزة العلاقات العامة... 

وتختلف مع دراسة ( حنان فاروق ، 1990)(
) حول تأثير العلاقات العامة على فاعلية الوظائف الإدارية للمنشأة حيث أظهرت النتائج عدم الاهتمام بإجراء البحوث وقياسات الرأى العام...  وتختلف أيضا هذه الدراسة مع دراسة (حنان هارون ، 2002)(
) وإهتمت هذه الدراسة بالبحث فى العوامل المؤثرة على أداء العنصر البشرى بالعلاقات العامة لوظائفهم وتقييم أداء العاملين بالعلاقات العامة بالمنظمات الإنتاجية والخدمية والتعرف على مستويات هذا الأداء وفقاً للأهداف والخطط الموضوعة. حيث أشارت النتائج إنخفاض قيام وحدات العلاقات العامة بوظيفتى البحوث والتقييم.
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- كما أشارت النتائج وجود فروق ملحوظة بين فهم العاملين بإدارات العلاقات العامة فى الجامعات الخاصة المصرية والأجنبية حول مفهومهم للثقافة التنظيمية حيث أشارت النتائج إلى إدراك 32.3% من أفراد العينة

بالجامعات الخاصة المصرية لمعنى ومفهوم الثقافة التنظيمية للمؤسسات بينما أقر 67.7 % من المبحوثين بعدم إدراكهم للثقافة التنظيمية فى حين أقر 71.4% من العاملين بالجامعات الخاصة التى تحمل أسماء أجنبية إدراكهم لمفهوم الثقافة التنظيميه فى مقابل 28.6% الغير مدركون لمفهومها ، ومن هنا يتضح الفرق بين حرص الإدارات العليا فى الجامعات الخاصة المصرية والأجنبية فى غرس مفهوم الثقافة لدى العاملين لديها وتطبيق هذا المفهوم على أرض الواقع الأمر الذى يزيد فى الجامعات الخاصة الأجنبية .

وإتفقت نتائج الدراسة فى الجامعات الخاصة الأجنبية فى مدى فهم العاملين للثقافة التنظيمية وتأثيرها على العمل فى الجامعة مع (جيمس س.كوليني وجيري أي. بوراس)(
) حيث أكدا أهمية إدراك العاملين بالثقافة التنظيمية حيث توجه الثقافة أعضاء المنظمة الواحدة وينظم أعمالهم وعلاقاتهم وإنجازاتهم؛ لأن لها تأثيرًا واضحًا على الأداء، في مقارنة بين 18 شركة استطاعت تحقيق نجاح طويل المدى بـ 18 شركة لم تؤدِ جيدًا، حيث أشارت نتائج دراستهما أن العامل الأساسي في الشركات الناجحة هو أن يكون هناك ثقافة يشارك فيها الموظفون مثل هذه الرؤية القوية التي تجعلهم يعرفون في قلوبهم ما هو الصواب لشركتهم.
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- كما أشارت نتائج إستجابات المبحوثين حول مدى مساعدة الجامعة لهم للتكيف مع الآخرين وبناء علاقات معهم أن حوالى 68.2% من أفراد العينة جاءت إستجاباتهم أنه إلى حد ما تساعد الجامعة العاملين على التكيف مع الآخرين وبناء علاقات معهم فيما وافق 26.2% من أفراد العينة أن الجامعة تساعد العاملين للتكيف مع الآخرين وبناء علاقات معهم فيما يرى 5.6% من أفراد العينة أن الجامعة لا تساعد العاملين للتكيف مع الآخرين وبناء علاقات وهى موزعة كالآتى:

- حوالى 64.6% من أفراد العينة بالجامعات الخاصة المصرية يرى أنه إلى حد ما تساعد الجامعة للعاملين للتكيف مع الآخرين وبناء علاقات معهم فى مقابل 73.8% من العاملين بالجامعات الخاصة التى تحمل أسماء 

أجنبية فيما وافق 29.2% من أفراد العينة بالجامعات الخاصة المصرية أن الجامعة تساعد العاملين للتكيف مع الآخرين وبناء علاقات معهم فى مقابل 21.4% من أفراد العينة بالجامعات الخاصة الأجنبية بينما يرى 5.6% من أفراد العينة بالجامعات الخاصة المصرية أن الجامعة لا تساعد العاملين للتكيف مع الآخرين وبناء علاقات فى مقابل 6% من أفراد العينة بالجاممعات الأجنبية .

وتتفق هذة النتائج مع (أحمد عيد مطيع الشخانبة ، 2005)(
) حيث أشارت نتائج الدراسة إلى أن أساليب التكيف الفاعلة أو المرتكزة على حل المشكلات مثل (التدبر النشط, التخطيط, التقبل, إعادة التشكيل الايجابي) ليس لها ارتباط ذو دلالة إحـصائية مـع الصحة النفسية وأبعادها لدى الأفراد العاملين بالمؤسسة, أي أنها لا ترتبط في إضطراب أو تحسن في الصحة النفـسية, ولكنها مرتبطة بمساعدة الإدارة العليا للعاملين على التكيف مع بيئة العمل المحيطة سواء الداخلية أو الخارجية .

- كما أشارت نتائج المبحوثين حول مدى تنازلهم عن أهدافهم ومصالحهم من أجل تحقيق الصالح العام للجامعة إلى تفوق الجامعات الخاصة الأجنبية فى دعم قيمة إعلاء الصالح العام للعمل على حساب المصلحة الشخصية حيث أشارت النتائج إلى أن حوالى 16.7% من أفراد العينة بالجامعات الأجنبية دائما مايتنازلون عن أهدافهم الشخصية فى سبيل تحقيق الهدف العام للجامعة وذلك فى مقابل حوالى 3.1% من أفراد العينة بالجامعات المصرية ، فى حين يرى 9.5% من العاملين بالجامعات الأجنبية بأنهم ليس لديهم استعداد للتنازل عن أهدافهم ومصالهم الشخصية فى سبيل تحقيق أهداف الجامعة وذلك فى مقابل 13.8% .

وقد إتفقت هذة النتائج مع ( الوافى ، مضوي 2010)(
) حيث أشارت النتائج إلى شعور المرؤوسين بالإهمال وتفضيل المصلحة الخاصة من قبل المسئولين عنهم وهو الناتج عن إستخدام أسلوب التجنب والمنافسة لتأثيرهما السلبي على مصلحة العمل.

- كما أشارت نتائج مدى حصول العاملين على التقدير والإحترام عند إجادتهم للعمل المنوط بهم إلى تفاوت نسب الإستجابات بين الجامعات المصرية والأجنبية حيث أشارت النتائج أن حوالى 35.7% من العاملين بالجامعات الأجنبية أنهم دائما يحصلون على التقدير والإحترام عند إجادتهم للعمل المنوط بهم وذلك فى مقابل 13.8% بالجامعات المصرية . 

ويتضح وجود قصور شديد لدى الجامعات سواء الجنبية أو المصرية فى تطبيق مبدـأ التحفيز على العمل الجيد وإضفاء القدير والإحترام عند الإجادة .

وإختلفت هذة النتائج مع دراسة (زواتيني عبد العزيز،2012)(
) فى دراستة عن الممارسة القيادية وعلاقتها بتحفيز العاملين- دراسة حالة القيادة الإدارية في مؤسسة سونلغاز بن بولعيد البليدة حيث أشار أن هناك ثلاث أشياء تبعث في العمال عامل التحفيز والرضا والزيادة في الأداء ولا يختلف حولها كل العمال وهي الاتصال الجيد والعلاقات بين الزملاء والمشاركة في اتخاذ القرارات والحفاظ على الأجور والمنح، غير أن أغلبهم يؤكدون على العلاقات بين الزملاء كعامل محفز يأتي في الأول، لاعتبار المصير الواحد والمعيشة الواحدة والطبقة الواحدة، والمنصب الواحد، يليها حب العمال للمشاركة في صنع القرار داخل المؤسسة، لأنهم جزء من التنظيم السائد فلا بد من إعطاء رأيهم واستشارتهم والتخطيط والتنظيم وأغلب هؤلاء من عمال التنفيذ لإبقائهم غالبا في المشاركة وإبداء الآراء حول العديد من القضايا، والاتصال الجيد الذي يجب أن يدعم بالوسائل التقنية الجديدة وتصميمها خاصة وسيلة الانترنيت مما يجعل الشبكة الاتصالية مرنة وبسيطة ويأتي في الأخير الأجر كدافع للتحفيز فلا بد المؤسسة بمراعاة والاهتمام به وهذا بزيادة الأمر القاعدي والمنح المختلفة فالأجر كان في القديم يعتقد أنه الأول والأخير في دفع العامل للزيادة في عمله ولكن الحديث التنظيم الحديث يظهر أن العلاقات الجيدة والمشاركة في القرارات والاتصال هو الأول والأخير وفى النهاية الحصول على التقدير والإحترام من قبل الإدارة العليا للمنظمة.

- كما أشارت نتائج مدى شعور العاملين بالعلاقات العامة بأن مشكلات الجامعة هى مشكلاتهم الخاصة تفوق الجامعات المصرية حيث أشارت النتائج إلى أن حوالى 60% من أفراد العينة بالجامعات الخاصة المصرية يشعرون بأن مشاكل الجامعة هى مشاكلهم الخاصة فى مقابل  14.3% من أفراد العينة بالجامعات الأجنبية.

وتتفق هذة النتائج مع نتائج ( دبابحة فهيمة ، 2013)(
) فى دراسة بعنوان الإنضباط في العمل بين تأثير العوامل الثقافية و أنماط القيادة: دراسة ميدانية بالمعهد العالي للتكوين في السكك الحديدية الرويبة حيث أوضحت النتائج أن شعور العاملين بأن على القيادات المؤسسية دورا بالغا فى غرس قيمة الإنتماء للمؤسسة والشعور بأن مشاكلها هى مشاكل شخصية للعاملين بها لهذا أصبح من الضروري التغلغل داخل هذه المؤسسات لدراسة سلوك الفرد ودوافعه وإدراكه،وكذا جماعات العمل حتى يتسنى لنا إيجاد الحلول الملائمة لمعالجة الإنحرافات السلوكية وانخفاض الأداء داخل هذه المؤسسات. لقد حاولنا من خلال هذه الدراسة تسليط الضوء على مختلف التصرفات والسلوكات التي يبديها العامل مثل انظباطه في العمل ودرجة استجاباته لتوجيهات

رئيسه وبذل الجهد في أداء المهام مع الإتقان والسرعة، إضافة إلى قياس درجة التفاعل مع الزملاء في العمل ، كل هذا سلوك حضاري مرغوب ، لكن ردود الفعل والاستجابات المختلفة التي يقوم بها الفرد هي نتاج كذلك لتأثير عدة خصائص ذاتية وأخرى تنظيمية ، أي أن انضباط العامل وعدمه هو نتاج تفاعل عوامل بعضها متعلق بالبيئة والظروف ومؤثرات العمل والأخرى تتأثر بأنماط القيادة .

- كما أشارت النتائج الميدانية عن مدى شعور العاملين بكبت إبداعى فى أفكارهم فى المسائل الخاصة بالتطوير إلى شعور العاملين بنسبة 51.4% بتعرضهم لكبت إبداعى فى أفكارهم فى المسائل الخاصة بالتطوير بينما يرى 27.1% أنهم لا يتعرضون لكبت إبداعى وأن الجامعة تعطى مساحة للإبتكار فى حين يرى 21.5% من أفراد العينة أنهم أحيانا مايتعرضون لكبت إبداعى فى أفكارهم فى المسائل الخاصة بالتطوير.

وقد أرجع (زواتيني عبد العزيز،2012)(
) فى دراستة أن الكابح في عدم السماح للعمال في إبداء آرائهم في أمور المؤسسات راجع لثلاث أسباب، عدم احترام المستوى المهني لديهم وتعمد التهميش من طرف المشرفين عليهم، والاعتماد على آراء وانطباعات الإطارات فقط، وهذه الثلاث عوامل كلها تشجع على عدم المساواة بين العمال، مما يضفي وجود ضغائن لدى بعضهم البعض وفي نهاية المطاف وجود علاقات اجتماعية سيئة تسود التنظيم فعدم احترام المستوى المهني ومعاملة العمال كل حسب منصب عمله، والأخذ بأغلب أراء الإطارات لأحسن دليل على ذلك.

- كما أشارت نتائج  شعور العاملين بالعلاقات العامة بتشجيع الجامعة لهم على المخاطرة والجرأة فى إتخاذ القرارات سواء فى الجامعات الخاصة المصرية أو الأجنبية إلى عدم تشجيع الجامعة للعاملين على المخاطرة والجرأة بنسبة 85% وهى نسبة كبيرة جدا تدل على عدم إستعداد الإدارة العليا للميل للمخاطرة والإكتفاء بالطرق التقليدية والمتبعة لتنفيذ المهام وجاءت نسبة إستجابات العينة 3.8% للذين يروا تشجيع الجامعة لهم على المخاطرة والجرأة فى إتخاذ القرارات وتقف خلفهم وهى نسبة ضئيلة جدا . 

- كما أشارت نتائج شعور العاملين بالعلاقات العامة بتقبل الجامعة لمقترحات العملاء الإبداعية وتعمل على تنفيذها إلى تفوق الجامعات الخاصة الأجنبية فى تقبل مقترحات العملاء الابداعية وتعمل على تنفيذها حيث أشارت النتائج أن 69% من إستجابات أفراد العينة بالجامعات الأجنبية يرون أن الجامعة تقبل مقترحات العملاء الابداعية وتعمل على تنفيذها فى مقابل 55.4% بالجامعات المصرية .

وتتفق هذة النتائج مع دراسة (هشام ميلانى ،2009 )(
) حول الإجراءات ودورها في تأخيرتقديم الخدمة في القطاع الحكومي (دراسة ميدانية على ادارة الاحوال المدنية بمدينة جدة حيث توصل إلى استنتاج مفاده أن استخدام التكنولوجيا الحديثة وتوفير التدريب الملائم والتمويل اللازم ,والذى يتوفر لدى العاملين وخاصة صغار السن فى المنظمات مما لا شك فيه سوف تساعد على تبسيط الأنظمة والإجراءات نحو خدمات سريعة للمواطنين السعوديين.
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- كما أشارت النتائج الميدانية إلى تفوق الجامعات الخاصة الأجنبية فى مدى تعاون الجامعة مع مؤسسات البحث العلمى والجامعات الأخرى من أجل تطوير أفكار إبداعية جديدة حيث رأى 76.2% من العاملين أن الجامعة تتعاون مع مؤسسات البحث العلمى والجامعات الأخرى من أجل تطوير أفكار إبداعية ذلك فى مقابل 55.4% من العاملين بالجامعات المصرية 

وإتفقت هذة النتائج مع نتائج دراسة (نهى أحمد نبيل ، 2009)(
) حول  بناء القدرات المحلية في ظل السياسة اللامنهجية حيث أشارت الباحثة أن على المؤسسات الإندماج والتعاون مع المؤسسات البحثية والخدمية الخارجية لبناء القدرات المحلية بها على مختلف 

مستوياتها، سواء باعتبارها أحد عناصر مشروعات التنمية المستدامة، أو أحد أهداف سياسة الإصلاح الإداري للدولة ككل، لأن بناء القدرات المحلية أصبح من ضروريات تحقيق التنمية المستدامة.

ومثال على ذلك تمويل مركز الأمم المتحدة للمستوطنات البشرية والبرنامج الإنمائي للأمم المتحدة تحت إشراف السلطة المحلية وبالاشتراك مع جامعة قناة السويس وأكاديمية البحث العلمي.

- كما أشارت النتائج الميدانية حول مدى مشاركة العاملين فى إتخاذ القرار عندما تتعرض الجامعة لمشكلة إلى تقارب النسبة بين الجامعات الخاصة المصرية والجامعات الأجنبية حيث أشارت النتائج ضعف مشاركة العاملين فى إتخاذ القرارات بنسبة 66.3% وفى المرتبة الثانية توسط المشاركة بنسبة 26.2% ، زأخير كبر حجم المشاركة بنسبة 7.5%.

وتتفق هذة النتائج مع دراسة (زواتيني عبد العزيز ، 2012)(
) فى دراسة حول الممارسة القيادية وعلاقتها بتحفيز العاملين- دراسة حالة القيادة الإدارية في مؤسسة سونلغاز بن بولعيد البليدة حيث أشارت النتائج إلى أنه يتم عدم إستشارة العمال في مسائل التسيير من طرف المسؤول بدافع أن التسيير منظور خاص بالإدارة وأنه من صلاحيات العمال، خاصة إذا كانت القرارات مصيرية أو الاستراتيجيات لا تخص الجانب العمالي وليست هناك ضرورة في إخبارهم في الوقت إلى حين تطبيقها.

  أما الذين يستشيرهم مسؤولهم المباشر وهذا لطبيعة مناصبهم وليس لكفاءتهم وخبرتهم سواء للعمال الإطارات أو أعوان التنسيق والتنفيذ ولأخذ برأي الإطار وترك رأي عون التنفيذ يحز في أنفسهم الكره وعدم الاحترام ونشوب صراعات خفية هو ما يثير فريق العمل في التحسيس بالانتماء إلى المؤسسة وبالمصير المشترك والغاية، هو ما لا يرجع بالخير والفائدة على جميع عمالها وبالخصوص من هم في الأدنى.

   أما عن الذين يستشيرون العمال في مسائل التسيير وهذا لطبيعتهم الشخصية، نجد أن المسؤول الذي ينظر بمنظور الفريق والصالح العام والبعد عن المصالح الضيقة والعمل في إطار القوانين والمهام هم من يستشيرون زملائهم من العمال ويعملون على احترام الأكفاء الذين يعملون في إطار الثقافة السائدة ومعايير العقلانية، على العكس من المسؤول الذي يعمل في إطار بيروقراطي والمتخوف من التجديد وخاصة من الرأسمال البشري وطموحاته وإبداعاته وهم من الذين استفادوا منهم في سنوات ريع الوضع عندما كانت الجزائر مفتقرة إلى الإطارات والطلبة الجامعيين، فانتهزوا الفرصة ووصلوا إلى مناصب لا يصلها الكثيرين من الإطارات ذوي المستوى الرفيع في وقتنا ووجود معايير غير عقلانية وبطرق غير رسمية، لا يستشرون زملائهم في العمل خوفا على مناصبهم وموالاتهم الكبيرة لمؤسستهم.

كما أن طبيعة ونوعية القرار المتخذ تملي على المسؤول استشارة  العمال في ذلك فهناك قرارات مصيرية لا يبث فيها إلا الطاقم الإداري وهذا ربما لاعتبارات الزمن ما يسمح بعدم الاستشارة وكذلك في القرارات المتعلقة بالعلاقات الخارجية للمؤسسة، أما عن القرارات الداخلية منها التي تمس العمال وجب على الإدارة أو القيادة استشارة عمالها في كل كبيرة وصغيرة.

في الأخير يأتي دور القانون الداخلي الذي تسير عليه المؤسسة في التسيير وتحديد العلاقة الموضوعة بين العمال والإدارة، فعملية التسيير الثنائية لكليهما يحددها هذا القانون المبرم كاتفاقية تسمح للعمال بالمشاركة إلى في حدوده وعدم الخروج عن البنود لموجودة فيه ولذا وجب على الطرفين من إدارة وعمال احترامه والعمل به.

ومما سبق يتضح أن ما يريده العامل من طرف مسؤولي مؤسسته، هو إدماجه وإتاحة له الفرصة ليتدبر معهم طرق تحسين العمل معنى هذا المناخ التنظيمي السائد ووسائل الترفيه والعلاقات الاجتماعية الجيدة، كما يريد منهم إدماجه في التسيير من اجل أن نزيد صيرورة العملية الإنتاجية، وبالتالي تحقيق الاندماجية والبعد عن البيروقراطية المحتكرة.

- كما أشارت النتائج الميدانية عن مدى إحساس أخصائيو العلاقات العامة فى الجامعات محل الدراسة  بإختفاء العديد من المشكلات عند إمتلاك كل فرد فرصة للمشاركة فى إتخاذ القرار أن حوالى 93.5 % بأنه أدركوا إختفاء العديد من المشكلات عند إمتلاك كل فرد فرصة للمشاركة فى إتخاذ القرار إلى مدى كبير فيما يرى إختفاء المشكلات بمدى متوسط نسبة 5.6% بينما يرى القسم الأخير الذى لم تتجاوز نسبتة 0.9 % أن المشكلات لاتختفى عند إمتلاك كل فرد فرصة للمشاركة فى إتخاذ القرار.   

وهو ما إتفق مع رأى (هربرت سيمون ،1984)(
) في نظريته على عملية اتخاذ القرار والأثر المتبادل بين أعضاء التنظيم، فيه ويركز على التفاعل بينهم كمتغير أساسي يؤثر في تكويناتهم النفسية، وبالتالي يؤثر في كيفية اتخاذهم للقرارات بحيث أن " كل مسؤول يتخذ قرارا عليه أن يأخذ بعين الاعتبار الآثار المتوقعة لهذا القرار، ورد الفعل المنتظر لدى أعضاء التنظيم .
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- كما أشارت النتائج الميدانية حول مدى شعور العاملين بإدارات العلاقات العامة بفعاليتهم فى العمل إلى تفوق الجامعات الأجنبية حيث أشارت نتائج المبحوثين وبنسبة  35.7% من إستجابات أفراد العينة بإدارات
العلاقات العامة بالجامعات الخاصة بشعورهم بفعاليتهم فى العمل إلى حد كبير وذلك فى مقابل 6.2% من أفراد العينة بإدارات العلاقات العامة بالجامعات المصرية ، بينما انعدمت إستجابات أفراد العينة بالجامعات الأجنبية الذين  يشعرون بعدم فعاليتهم فى العمل فى مقابل 12.3% بالجامعات المصرية .
ويتضح هنا القصور النسبى فى كلا الجامعات الخاصة المصرية والأجنبية على الرغم من التفوق النسبى للجامعات اللأجنبية ولكن على الإدارات غرس قيمة الإنتماء لدى العاملين بها وزيادة عنصر التحفيز.

حيث أجمل (علي سكر عبود  ، زآي محمد عباس ، 2003)(
) فى دراستهم أن على الإدارة العليا أهمية بالغة فى غرس الإحساس بالفعالية فى العمل لدى العاملين لما له من أهمية فى :

1- الشعور بالاهمية الذاتية :  وتعني شعور العاملين باهميتهم واهمية الاعمال التي يمارسونها في المنظمة

2- الثقة بالنفس : وتعني شعور العاملين بالثقة الكاملة بقدراتهم على اداء مهامهم وواجباتهم

 3- التأثير على القدرة : ويعني ذلك شعور العاملين بأهمية الدور الذي يؤدونه داخل المنظمة.
- كما أشارت النتائج الميدانية عن مدى شعور العاملين بإدارات العلاقات العامة بأداء الأعمال الموكلة إليهم بكفاءة إلى تقارب النسب حيث جاءت إستجابات أفراد العينة وبنسبة 83.1% بأن العاملون بإدارات العلاقات العامة يشعرون بأداء الأعمال الموكلة إليهم بكفاءة فيما جاءت نسبة 15% من إستجابات أفراد العينة بإدارات العلاقات العامة بأنهم يقومون بأداء بعض الأعمال الموكلة إليهم وبعضها لا بينما شعر 1.9% من أفراد العينة بعدم شعورهم بأداء الأعمال الموكلة إليهم بكفاءة .

إن أداء العاملين لأعمالهم بكفاءة هى مسئولية مشتركة بين الإدارة والعاملين حيث ينبغى على العاملين تحقيق الأهداف الموضوعة لهم مسبقا من قبل الإدارة ومسئولية الإدارة مراقبة تنفيذ الأهداف وقد أجملت الدراسة عدة عناصر أساسية تؤدى فى النهاية لأداء الأعمال بكفاءة هى :( هند عبد الامير ، 2013)(
) .
-وضع توقعات الأداء، وهي أول خطوات عملية تقويم أداء العاملين حيث يتم وضع توقعات الأداء بالاتفاق بين العاملين وإدارة المنظمة من خلال وصف المهام المطلوبة إلى جانب النتائج المتوقع تحقيقها.
-مرحلة مراقبة التقدم في الأداء، حيث يتم توفير المعلومات عن كيفية انجاز العمل وإمكانية تنفيذه بشكل أفضل والتعرف على الكيفية التي يعمل فيها الفرد العامل استنادا إلى المعايير المعتمدة مسبقا.
-تقويم الأداء، يتم في هذه المرحلة تقويم الأداء لجميع العاملين ضمن إطار المنظمة ومعرفة كل مستويات أدائهم وبما يمكن الإدارة من اتخاذ القرار السليم بمختلف الاتجاهات.
-التغذية الراجعة، وهي معرفة الفرد العامل لمستوى أدائه ومستوى العمل الذي يزاوله لأجل التمكن من الوصول إلى درجة التقدم المطلوبة في أداء العمل ( المعايير المطلوبة ) وهي ضرورية للفرد العامل للتعرف على كيفية أداء العمل في المستقبل بصورة مرضية.
-إتخاذ القرارات الإدارية، وهي مرحلة مهمة يتم خلالها اتخاذ قرارات إدارية متعددة مثل الترقية أو التحفيز أو النقل أو الفصل.
-وضع خطط للتطوير الأداء، وهي المرحلة الأخيرة ضمن مراحل تقويم الأداء حيث يتم وضع الخطط التطويرية التي تؤثر بشكل ايجابي على تقويم الأداء من خلال معرفة المهارات والقدرات والقابليات والقيم التي يحملها الفرد العامل.
- على الجامعات الخاصة العاملة داخل مصر سواء كانت أجنبية أو مصرية مراعاة تاثيرات البيئة المحيطة حيث أشارت النتائج الميدانية والخاصة بمدى تأثير الجامعة بالبيئة المحيطة التى تعمل بها إلى تميز الجامعات الأجنبية نسبيا عن المصرية ولكن ليس التطبيق الشامل الواعى لتأثيرات البيئة المحيطة حيث أشارت النتائج أن 42.8% من أفراد العينة يرون بأن الجامعة تقوم بتغيير قراراتها فى حين رأت تعارض مع مصالح المجتمع التى تعمل به فى مقابل 20% فى الجامعات المصرية ، بينما يرى 26.2% من أفراد عينة البحث أن الجامعة لا تقوم بتعديل قراراتها تحت أى ظرف فى مقابل 9.2% فى الجامعات المصرية، وأن 31% من أفراد عينة البحث أقروا أن الجامعة أحيانا ما تعدل قراراتها إذا ماتعارضت مع ظروف البيئة المحيطة 70.8% فى الجامعات المصرية .

وتتمثل البيئة الخارجية العامة للمنظمة في تلك المتغيرات التي تنشأ وتتغير خارج المنظمة والتي تؤدي إلى تغير حتمي في مسار المنظمة ولكن الأخيرة لا تستطيع أن تؤثر فيها. بمعنى آخر أن متغيرات البيئة الخارجية العامة هي متغيرات تؤثر في المنظمة ولكن المنظمة لا تستطيع أن تؤثر فيها ومثل تلك المتغيرات لابد وان تكون محلاً للدراسة والمتابعة المباشرة والمستمرة من قبل المنظمة حتى يمكن إدراك أثرها على أداء المنظمة والواقع أن نجاح المنظمات أو فشلها يتوقف إلى حد كبير على قدرة المنظمة في إيجاد درجة عالية من

التوائم بين أنشطتها وبين البيئة التي تعمل بها وهذه البيئة العامة تشتمل على العديد من المتغيرات والتي تم تصنيفها إلى خمس مجموعات من المتغيرات البيئية وهي البيئة الاجتماعية والفنية والسياسية والقانونية والاقتصادية والدولية .
- كما أشارت النتائج الميدانية عن تدريس الجامعة بعض التخصصات تماشيا مع إحتياج البيئة المحيطة لهذة التخصصات إلى تفوق الجامعات المصرية حيث تراعى إحتياجات السوق الذى تعمل من خلاله حيث أشارت النتائج إلى إقرار 90.8%  من أفراد عينة البحث بالجامعات المصرية أن الجامعة تقوم بتدريس بعض التخصصات العلمية تماشيا مع إحتياج البيئة المحيطة لهذة التخصصات فى مقابل ، 69% بالجامعات الأجنبية ، فيما يرى 9.2% من أفراد العينة بالجامعات المصرية أن الجامعة لاتنظر إلى إحتياجات البيئة المحيطة وإنما تقوم بتدريس التخصصات التى ترغب فى تدريسها بغض النظر عن إحتياجات سوق العمل فى البيئة المحيطة وذلك فى مقابل  31% بالجامعات الأجنبية.

وهنا يظهر تأثير البيئة الخارجية الخاصة على الجامعات المصرية ويقصد بها العناصر و المتغيرات البيئية خارج المنظمة ذات العلاقة أو التأثير على الجامعة ، و التي تشترك فيها المنظمات المشتركة في نفس مجال العمل.
وتعد البيئة الخارجية الخاصة أكثر تأثيرا على الجامعات وبطريقة مباشرة ، وهي تتكون من خمسة متغيرات هي :
 (1) المنافسون :
جميع الجامعات التي تتنافس فيما بينها للحصول على الموارد ( الطلاب المستهدفون ) وتشمل هذه الموارد كل من الموارد التمويلية و الموارد الطبيعية و الموارد البشرية.
(2) المساهمون فى الجامعة: 
تعتمد الجامعة في الحصول على مدخلاتها على عدد كبير من المساهمين ، لذلك فهي تهتم بالتحقق من مدى توافر المدخلات و درجة جودتها و درجة الاستمرار في توافرها.
(3) الفئات المستهدفة: 
قلب المفهوم التسويقي الحديث هو العمل على إشباع احتياجات الجمهور الذى تتعامل معه ، لذلك فمن المهم للجامعة أن تقوم بتحديد من هم الجمهور المحتمل لها و ما هي إحتياجاتهم.
(4)  الوكالات الحكومية: 
بالإضافة إلى كونها من جمهور الجامعة فهي مصدر للتشريعات و القوانين التي تحكم أداء الجامعة في مصر وكذلك فهي قد تعمل على تقديم الدعم للجامعات أو قد تعمل كمنافس لبعضها.
(5)النقابات المهنية والعمالية: 
من أهم الجوانب التي يجب دراستها في هذا الشأن مدى توافر العمالة المطلوبة ومدى إحتياج السوق لفئات معينة عن غيرها من التخصصات.

· كما أشارت النتائج أن أول الإقتراحات لحل المشكلات التي تحول دون تحقيق العلاقات العامة لأهدافها إستحداث تخصصات أكاديمية غير موجودة بالجامعات الأخرى وتخدم المجتمع ، وجاء فى المركز الثانى محاولة الإنفراد بتخصصات غير موجودة بالجامعات الأخرى ، وجاء فى المركز الثالث تقديم خدمة تعليمية 
مميزة تفوق نظيرتها فى الجامعات الأخرى ، وجاء فى المركز الرابع توفير العمالة المدربة بإدارة العلاقات العامة ، ثم فى المركز الخامس زيادة المخصصات المالية المخصصة للعلاقات العامة ، وفى المركز السادس التعاون من الإدارات الأخرى  للوصول للهدف الرئيسي، وفى المركز السابع جاء محاولة مخاطبة الإدارة العليا لزيادة تفعيل دورها فى غرس الشعور بالإنتماء لدى العاملين، وفى المرتبة الثامنة شرح دور العلاقات العامة للإدارة العليا والعاملين، ثم فى المرتبة التاسعة الإعتماد على الكفاءة وليس الوساطة فى التعيين أو فى إقتلاد المناصب ، وأخيرا لايوجد مقترحات.
وتطبيقا على ماسبق :

· ثبوت صحة الفرض الأول للدراسة والذى يثبت أن عملية تحديد الأهداف تزداد غموضا وتقيدا كلما كانت الوظيفة الإدارية مستحدثة نسبيا أو غير واضحة المعالم وتتأثر الأهداف طبقا لإختلاف الثقافة .

· ثبوت صحة وصدق الفرض الثانى حيث أثبتت النتائج الميدانية أن مستوى ثقافة الفرد من تعليم  ودورات التدريبية .......... يؤثر على أداءة الوظيفى.

· ثبوت صحة وصدق الفرض الثالث حيث أثبتت النتائج أن لثقافة  المنظمة تأثير على الإبداع والميل نحو التطوير وبالتالى على مستوى أداء إدارة العلاقات العامه .

· ثبوت صحة وصدق الفرض الرابع حيث يوجد تأثير ذو دلالة إحصائية لثقافة المنظمة التي تتسم بالمشـــاركة فى إتخـــاذ القـــــرار على مستوى أداء إدارة العلاقات العامه فى الجامعات محل الدراسة.

· ثبوت صحة وصدق الفرض الخامس حيث أشارت نتائج الدراسة وجود تأثير ذو دلالة إحصائية للبيئة المحيطة على أداء إدارة العلاقات العامه فى الجامعات محل الدراسة.
· ثبوت صحة وصدق الفرض السادس حيث يوجد تأثير ذو دلالة إحصائية بين الثقافة السائدة فى الجامعة ومساهمتها فى زيادة معدلات الإرتباط بين العاملين وتعزيز الأدوار القيادية والتبادلية بين العاملين .

· ثبوت صحة وصدق الفرض السابع والخاص بوجود تأثير ذو دلالة إحصائية لثقافة المنظمة على الآداء الوظيفى للعاملين بها عموما وعلى أداء إدارة العلاقات العامه خصوصا.
· ثبوت صحة وصدق الفرض الثامن حيث يوجد تأثير ذو دلالة إحصائية بين ثقافة الجامعة ومدى مساهمتها فى رفع مستويات الإلتزام وتحقيق الولاء.

· ثبوت صحة وصدق الفرض التاسع والخاص بوجود تأثير ذو دلالة إحصائية بين ثقافة الجامعة والعلاقات الإنسانية للعاملين بها .

· ثبوت صحة وصدق الفرض العاشر حيث أشارت النتائج وجود تأثير ذو دلالة إحصائية بين ثقافة الجامعة وإدارة وتنظيم وقت العمل بشكل أفضل .

وفى النهائية نخلص لصحة وثبوت الفرض العام لهذة الدراسة وهو :
يوجد تأثير ذو دلالة إحصائية لثقافة المنظمة السائدة على أداء العلاقات العامة في الجامعات الخاصة المصرية والأجنبية.
مقترحات الدراسة : 

فى ضوء النتائج السابقة لهذه الدراسة نخلص من خلالها إلى التوصيات الآتية:

· تزويد إدارات العلاقات العامة فى الجامعات بالكوادر البشرية والمتخصصة لممارسة المهنة.

· تشجيع ثقافة الإتصال بين كل العاملين وإشعارهم بذلك لما له من قيمة هامة وتأثير بالغ  على أدائهم الوظيفى.

· تفضيل الإجتماعات الدورية وذلك لدعم عملية المشاركة والمواجهة وشرح الظروف والمطالب العمالية والطلابية بدقة.

· إستخدام أحدث وسائل التعليم الحديثة المختلفة من معامل وقاعات بحثية ومدرجات تعليمية حتى تكون الجامعة في مصاف الجامعات العالمية.
· تدريب ممارسى العلاقات العامة على كيفية التوفيق بين الأخلاقيات الشخصية والأخلاقيات المهنية وحثهم على الإطلاع على المواثيق والقوانين واللوائح المنظمة لعمل العلاقات العامة، بالإضافة الى ضرورة تحليهم بمستوى أخلاقى عالى فى أثناء ممارستهم لمهنتهم .
· تحسين الصورة الذهنية السلبية عن المهنة لدى الممارسين أنفسهم فى هذه الجامعات حتى يحبوا مهنتهم ويسستطيعوا أن يقدموا لها ماأمكنهم من قدرات.

· البعد عن تفضيل منصب عن منصب آخر أو إدارة عن أخرى داخل بيئة العمل .

· لابد على الإدارات الجامعية تشجيع الإدارات الفرعية بالجامعات  للتشاور والمشاركة في القرارات لأنها وسيلة من وسائل إشباع الحاجة.
· ضرورة إحترام أراء العاملين بالعلاقات العامة وملاحظاتهم في كل القرارات المأخوذة .

· ضرورة وضع البيئة المحيطة وتأثيراتها على الجامعة في كل القرارات المأخوذة .

· الإهتمام بالتدريب المستمر لممارسى العلاقات العامة قبل التوظيف وأثناءه وخارج نطاق العمل وعلى رأس العمل وخصوصا تزويدهم بدورات تدريبية ثقافية يكون الهدف منها التعرف على ثقافات وعادات وقيم الشعوب المختلفة إذ لايكفى تعلم اللغة دون الثقافة التى تنشأ فيها حتى يمكن الالتزام بأعلى مستوى أخلاقى فى التعامل معه، فمن المعروف أن هذه الجامعات يفد إليها الطلاب من البلاد العربية والأجنبية أيضا فلابد من معرفة ثقافتهم وعاداتهم حتى يمكن التعامل معهم بسهولة.

· العمل بنظام الحوافز العالمي (المادي والمعنوي) .

· توفير وتطبيق مبدأ المهنية والسوسيومهنية بين العاملين بالجامعة على نطاق عام (المحيط العام من ظروف عمل وعلاقات اجتماعية ).
· الإهتمام بتعليم اللغات للدارسين فى مجال العلاقات العامة فاللغة هى الأساس فى التواصل مع الأخر وبعد التخرج أيضا لابد من أخذ دورات فى اللغات المختلفة حتى يستطيع الخريج ممارسة العلاقات العامة فى أى مجال بكفاءة ويسر وبالتالى يستطيع أن يخدم أهداف المؤسسة أو الجهة التى يعمل بها.

· ضرورة دعم الإدارات العليا بالجامعات للعلاقات الإنسنية بين العاملين وتشجيعها.

· الإهتمام بتدريب ممارسى العلاقات العامة على إستخدام الأبحاث فى ممارسة الأنشطة الإدارية وفى متابعة مضامين وسائل الإعلام لجمع المعلومات عن المتغيرات البيئية المحيطة وكذلك معرفة إتجاهات الرأى العام تجاه الجامعات التى يعملون بها لكى يستفيدوا منها فى تعديل بعض الأخطاء المهنية.

· تطبيق مبدأ التضامن أكثر بين كل العاملين سواء داخل إدارة العلاقات العامة أو بين إدارات العلاقات العامة والإدارات اللأخرى (التعاون والمساعدة).

· ضرورة إحترام المسئولين للعلاقات بين العاملين ودعمها من خلال التشاور والتعاون.
· الإهتمام بتوفير الميزانيات المالية المناسبة والإمكانات المادية اللازمة لإدارة العلاقات العامة حتى لا تعتريها أى صعوبات فى تحقيق أهدافها المرغوبة .

· ضرورة تعزيز الثقة بالعاملين وإشعارهم بأهمية الأدوار التي يؤدونها .

· ضرورة وضع توصيف وظيفى دقيق لممارسى العلاقات العامة وأن تكون إدارات العلاقات العامة قريبة فى الهيكل التنظيمى للجامعات من الإدارة العليا وعدم تداخل مهام العلاقات العامة وصلاحيتها مع مهام الإدارات الأخرى ، حتى يمكن لممارسى العلاقات العامة القيام بتقديم الإستشارات اللازمة للإدارة العليا، وتدعيم صنع القرار ( كمدير للاتصال المتوازن والمتكافىء ) فى إتجاهين بين الجامعة وجمهورها بهدف إحداث تغيير فى إتجاهات وسلوك كلا منهما.

· ضرورة وجود عضو دائم ممثلا للعلاقات العامة بمجلس الجامعة لعرض وجهة نظرة الإتصالية والتسويقة ورؤيته للأحداث الجارية المحيطة.

· العمل على جعل العاملين أكثر إعتمادا على أنفسهم في مواجهة مشاكلهم .

· خفض المصروفات الدراسية لهذه الجامعات حتى تستطيع إدارة العلاقات العامة القيام بدورها فى الترويج لهذه الجامعات حيث أن الكثير من الناس يبحثون عن الجامعات ذات المصاريف الأقل .
· الإستمرار في تشجيع المبادرات وتقديم الأفكار الخلاقة بدلا من تلقي التوجيهات والإرشادات .
· إحاطة العاملين علمًا بكل المعلومات التي تساعدهم على إتخاذ الموقف المناسب من المشكلات بدلا من مفاجئتهم بها .

· تشجيع روح العمل الجماعي بين العاملين لأن في ذلك ضمانه لتمسكهم وإندماجهم .

· الإستجابة السريعة لمطالب العاملين وبحدود ما يسمح به القانون لغرض إشعارهم بتبني الإدارة لمطالبهم ومشاكلهم حتى الشخصية لكلي يكونوا أكثر إندماجًا وولاءا لجامعاتهم.
خاتمـــة :

لقد كان تناولى لهذا البحث من زاوية سوسيولوجية حاولت فيها تقديم ما أمكن لموضوع التأثير الثقافى على دور العلاقات العامة فى الجامعات الخاصة المصرية والأجنبية التي تمحورت حوله الإشكالية الأساسية وهى معرفة مدى تأثير الثقافة عموما والثقافة التنظيمية خصوصا على دور العلاقات العامة فى المنظمات ، والتي حاولت الإجابة عليها في دراستى لحالة جامعات فاروس بالإسكندرية ، جامعة النهضة ، جامعة سيناء ، جامعة الدلتا للعلوم والتكنولوجيا ، جامعة المستقبل الدولية ،  جامعة 6 أكتوبر، جامعة الأهرام الكندية ، الجامعة الألمانية ، الجامعة البريطانية ، الجامعة الفرنسية ، فوجدت أن الجامعات الخاصة عموما والمصرية خصوصا لديها قصور فى الثقافة التنظيمية التى تسير العمل ، لأن الأفراد في هذة الجامعات لم يصلوا إلى إشباع الحاجات الفيسيولوجية والمادية بالشكل الكافي، فحسب تصنيف الحاجات وفقا لسلم "ماسلو" نجد أن الحاجة الفيسيولوجية في المرتبة الأولى وتأخذ الإهتمام الأكبر، حيث يبقى تحقيقها للهدف الأساسي لدى أفراد المؤسسة، ثم حاجة الآمان والإستقرار في المنصب للحفاظ على المصدر الذي يسمح لمواجهة الحاجة الفيزيولوجية وهو ما ظهر جليا مع الإطارات الذين يسعى العاملون بإدارات العلاقات العامة بهذة الجامعات للحفاظ عليه ضمن الهرمية التنظيمية ومن خلال كسب ود المسؤولين والذي يمكنهم من تعزيز سلطتهم وأولويتهم تجاه الفئات الأخرى من منسقى العمل داخل الإدارات، ثم الحاجة الإجتماعية والإنسانية التي يهدف من ورائها العاملين إلى تعزيز الإنتماء إلى المجموعة.

فالأفراد في المؤسسة تربطهم علاقات إجتماعية تتميز بالتفاهم والمساعدة المتبادلة خاصة ذوي المناصب والوظائف المتشابهة في مجموعة عملهم ، بالإضافة إلى حاجة المشاركة في إتخاذ القرارات، خاصة القرارات المصيرية غير المبنية على إستراتيجية العاملين الشخصية ونظرتهم العامة للمؤسسة ككل. 

كما أن المسؤولين والقادة يختلفون حسب طبيعة العلاقة مع العمال فهم يتأرجحون بين الديناميكية والتشجيع والقساوة والانضباط ولا يوجد أطر ثقافية ثابتة معلنة وواضحة تسير عليها الجامعات .

عموما فإن موضوع التأثيرات الثقافية على العاملين بالعلاقات العامة بالجامعات الخاصة مازال ينقصه الإهتمام وهو ما يستوجب المتابعة الدائمة، خصوصا وأن ممارسى العلاقات العامة فى الجامعات الخاصة مازالوا يعانون من نقص فى فهمهم للثقافة كما ينقص المسئولين وضع أطر ثقافية ثابتة للجامعة تميزها عن غيرها وخصوصا مع كثرة الجامعات وتشابة التخصصات الأكاديمية الأمر الذى يخلق منافسة كبيرة بين الجامعات ، لذا يستوجب الإعتناء والدراسة الدائمة للطرق والإجراءات العقلانية لخلق بيئة ثقافية مميزة تسمح للعاملين بها الإبتكار والمشاركة فى إتخاذ القرارات ووضع أهداف الجامعة والسعى لتفوقها ونجاحها  ودراسة كل عنصر من عناصر التحفيز كالأجور والإتصال وإتخاذ القرار والعلاقات الإنسانية بحكم أن كل عنصر من عناصر إشباع حاجات الأفراد يساهم في إثراء العملية الوظيفية .

ويعد فهم الأطر الثقافية والجذور التاريخية للمجتمع الذى تعمل به الجامعات الأجنبية يؤدي حتما إلى فهم أخلاقيات الإدارة والقيادة والمعاملة بين العاملين في الجامعة على إختلاف مستوياتهم ووظائفهم، كما أن تأثير الأطر الثقافية والجذور التاريخية على أساليب وطرق المعاملة في المؤسسات من الناحية التنظيمية سوف يؤدي إلى إمكانية اعتماد وتبني قواعد عملية نابعة من الواقع المعاش لإستعمالها في رسم وتوجيه مسار الجامعة نحو الطريق الصحيح الهادف إلى تحقيق الصورة العامة التي تخدم العاملين والقادة في نفس الوقت وتشجيع حاجات كل الأطراف المكونة لها، وهذا لا يتم إلا من خلال إرساء أسس ومبادئ المشاركة العمالية في كل المجالات.

وختاما يمكن القول أننا بحاجة ماسة إلى إجراء المزيد من البحوث وإثرائها في مجال الثقافة التنظيمية على أن تركز هذه البحوث إهتمامها على وضع نموذج ثقافى موحد يحتذى به يهدف لرقى الجامعات الخاصة وتقدمها . 
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· هيباس بن رجاء الحربى ، دور العلاقات العامة بالتسويق السياحى فى المملكة العربية السعودية ، رسالة دكتوراة ، غير منشورة ، ( جامعة القاهرة : كلية الإعلام ، 2007 ) .
· محمد جاسم فلحي ، مقدمة في العلاقات العامة والرأي العام ، (الجامعة العربية المفتوحة في الدنمارك، كلية الآداب والتربية  ، قسم الإعلام والاتصال ، 2006)
أحمد عيد مطيع الشخانبة ، أساليب التكيف للإحباط وعلاقتها بالصحة النفسية لدى العاملين في شركة الأسمنت الأردنية ، رسالة ماجستير ، منشورة ،(الأردن : الجامعة الأردنية ، كلية الدراسات العليا ، ٢٠٠٥)
· منى الحديدى ، سلوى إمام ، الإعلام والمجتمع ، ( القاهرة : الدار المصرية اللبنانية ، 2004 ) .
· علي سكر عبود  ، زآي محمد عباس، أثـــــر التمكيــــن التنظيمــــي فــــي إدارة الأزمـــة دراسة ميدانية في المعهد التقني  الديوانية ، بحث منشور ( العراق : المعهد التقني، 2003)
· حنان هارون عبد السلام ، العوامل المؤثرة على العاملين بالعلاقات العامة ، دراسة تطبيقية على عينة من المنظمات الأردنية والخدمية فى مصر ، رسالة دكتوراة ، غير منشورة ، ( جامعة المنيا : كلية الإعلام ، 2002 ) .

· حنان جنيد ، تاثير العلاقات العامة على فاعلية الوظائف الإدارية للمنشأة ، دراسة ميدانية على عينة من شركات  قطاع الأعمال فى مصر ، رسالة دكتوراة ، غير منشورة ، ( جامعة القاهرة : كلية الإعلام ، 1995 ) .

· حنان فاروق ، تأثير العلاقات العامة على فاعلية الوظائف الإدارية للمنشأة ، رسالة ماجستير ، غير منشورة ، ( جامعة القاهرة : كلية الإعلام ،1990) .

· السيد بهنسى حسن ، العلاقات العامة فى الجامعات المصرية ، رسالة ماجستير ، غير منشورة ، ( جامعة القاهرة : كلية الإعلام ، 1986 ) .
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التأثير الثقافى على دور العلاقات العامة فى الجامعات الخاصة المصرية والأجنبية
محمد سعيد محمد سلامة
إشراف
                 أ.د/ محمود يوسف                                     د/ مروى السعيد
أستاذ العلاقات العامة بكلية الإعلام جامعة القاهرة     مدرس العلاقات العامة بكلية الأداب جامعة المنصورة
ملخص
في كل عام تقوم الحكومات بإستثمار مئات من ملايين الجنيهات في التعليم العالي داخل أو خارج حدود أقطارها والعائد من ذلك واضح سواء كان على مستوى الفرد أو على مستوى الوطن .
والجامعة هيئة معقدة تضم عناصر متفاعلة فيما بينها وتعتبر البنية التحتيه للنشاطات العلميه والبنيه السوسيولوجية للعلاقات بين الأفراد والجماعات وأخيرا البنيه العلويه للقيم ، وتوافق البنية التحتيه الإرتباطات التكنولوجيه والتنافسيه التي  تواجهها الجامعه من أجل الحفاظ على كيانها وتطوير نشاطاتها. 
ويعد التعامل والمعامله داخل الإطار التنظيمى للجامعه له مكانه خاصه وحساسه للغاية لدى العاملين بخصوص الإبداع وإستخراج أحسن ما عندهم إلا أن هذا لا يمنعنا من التأكيد على وجود سوء إستغلال لمهارات العاملين وإخماد قدراتهم وإبداعاتهم وأرائهم في المشاركة في الأهداف الأمر الناتج عن الإختلاف والتنوع الثقافى للمؤسسات الجامعية والقائمين عليها.

ويعد تقليص هامش الحرية للعاملين بالعلاقات العامة بالجامعات الذي يقر بالطاعة والإنصياع والإستقامة لا يبعث عامل التحفيز فيهم، لذلك وجب عليهم الإعتماد على ذكاء المورد الإنساني ورغباته فالعاملين يطالبون دوما بالإمتنان ويعانون من صلابة القواعد والإجراءات الإدارية.
وتلعب الثقافة دورا بالغ الأهمية في تشكيل المجتمعات ويقصد بتعبير " ثقافة" طريقة فهم الحياة ، وكيفية تنظيمها ، وأساليب العيش فيها ، والتي تميز مجتمعاً معيناً عن غيره من المجتمعات، وتعطيه وجهه الأصيل ، ومن ثم شخصيته التي تميزه عن غيره من المجتمعات .
والثقافة بالنسبة إلى الفرد في المجتمع هي عطاء يكتسبه عند ولادته ، ويتطبع عليه في أنماط سلوكه وطرق تفكيره وإدراكه كما هو موجود في العالم الخارجي ولكنه يستطيع أن يغير من تلك الأنماط والسلوكيات التي إكتسبها إذا رأى مبررا مقنعا لذلك. 
ومن ناحية أخرى حيث أن الثقافه ذات طابع جماعي قبل كل شيء فإنها تغدو مشاركة ما بين الأفراد الذين يعيشون في كنفها ، لأنها تخلق تماثلاً أساسيا في أذهانهم وفي تصرفاتهم التي سوف تميزهم عن الأفراد الذين يعيشون في ظل حضارة أخرى . 
والمشاركة الجماعية في ثقافة معينة قد لا تكون عامة بالنسبة إلى كل أفراد المجتمع الواحد ، إذ قد تنطوي على ثقافات فرعية متميزة وتتمسك بها جماعات ذات خصائص متميزة بالنسبة إلى باقي العناصر في المجتمع وعليه فإنه في هذه الحالة توجد ثلاث أنواع من الثقافات :

 الأولى: هي الثقافة الشاملة العامة أو الوطنية القومية التي يتبناها أوسع قطاعات المجتمع وتعطى ملمح عام للمجتمع ككل .
 والثانية: هي الثقافات الفرعية التي تخص فئة معينة من أفراد المجتمع وتتميز بها هذه الفئة مثل منطقة جغرافية معينة أو إقليم معين .
والثالثة : ثقافة المنظمات الخدمية التى تقوم على تقديم خدمات للمجتمع وتؤثر فيه وتتأثر به.
 وقد أفادت دراسات هوفستيد فى تأكيد أن الإختلافات التي نواجهها أحياناً في حياتنا اليومية هى أمور طبيعية و يجب أن نتعايش معها و في ذات الوقت نستفيد من هذه المعرفة في حال تعاملنا مع الأخرين ونعرف أن بعض التصرفات التي يقومون بها و تكون لنا غير مفهومة هى في الواقع تحمل تفسيرات منطقية  وطبيعية لديهم.

 ومع بداية السبعينيات ظهرت العديد من المداخل والمفاهيم الإدارية التي أدخلت المتغيرات البيئية ضمن معادلة التميز الإداري ، وقد أحدثت تلك المداخل والمفاهيم ثورة هائلة في علم الإدارة كما أنها فعلت تغيرا ملحوظا في طرق أداء العمل ذاته وفى أساليب التعامل مع العنصر البشرى ، من هنا بدأ التفكير في دراسة علم الإدارة ودراسة البعد الثقافي فيها لما له من أهمية في تفسير الإختلافات بين النظم الإدارية المختلفة في المنظمات . 
وإتجهت النظرة في دراسة المنظمات من دراسة النظم الإدارية الروتينية إلى دراسة الخصائص المميزة للثقافة السائدة في المنظمات ، وتغيرت نظرة الإدارة العليا من السيطرة على العاملين لتنفيذ قرارات الإدارة إلى التفكير في دعم المشاركة التنظيمية ودعم إتخاذ القرارات والاهتمام بالخلفيات الثقافية للعاملين لمعرفة المداخل الصحيحة للتأثير لتحقيق أهداف العمل .
وفى هذا البحث ركز الباحث على التأثير الذي تحدثه الثقافة على أداء وشكل العمل في المنظمات تطبيقا على إدارات العلاقات العامة في نماذج من الجامعات الخاصة المصرية والأجنبية العامله داخل جمهورية مصر العربية .
Cultural influence on the role of public relations in the Egyptian and foreign private universities
Abstract

Every year the governments invest hundreds millions of pounds in higher education in or outside the borders of diameters and yield of this is clear, whether on the individual level or at the national level.

The university is considering a complex body of interactive elements among them is the infrastructure for scientific activities and infrastructure sociological relations between individuals, groups and finally the upper values ​​of the structure, and agrees technological infrastructure connections and competitiveness faced by the university in order to maintain its existence and development activities.
The handling and treatment within the regulatory framework of the university has a special place and very sensitive to the workers about the creativity and extract the best of what they have but this does not prevent us from the confirmation of the existence of abuse of the skills of workers and put out their abilities and their creativity and their views to participate in the goals is caused by differences and cultural diversity of the institutions of the university and those who them.

Reducing the margin of freedom for workers in public relations, which recognizes universities and obey obedience and righteousness does not inspire motivation factor in them, so they must rely on the intelligence of the human resource and wishes of the workers are demanding always grateful and suffering from stiffness administrative rules and procedures.
The Culture plays a very important role in the formation of communities, and the term "culture" means a method of understanding of life, and how they were organized, and methods to live in, and that distinguish certain from other communities, society, and give it a face inherent, and then his personality that distinguish it from other communities.

Culture for the person in society is tender acquired at birth, and it is shaped in his behavior and ways of thinking and perception patterns as found in the outside world, but it can change those patterns and behaviors that gained if he saw a convincing justification for it.

On the other hand, the collective character of culture, share between individuals living in their protection, they create a fundamental similarity in their minds and in their behavior that will distinguish them from individuals who live in other civilization 
Collective participation in a particular culture may not be public for all members of the same society, it may be confined to distinct subcultures and sticks out groups with distinct characteristics in relation to the rest of the elements in the community and therefore it is in this case there are three types of cultures:

The first is the overall culture, public or national nationalism espoused by wider sectors of society and given feature in society as a whole.
The second is the sub-cultures that belong to a certain category of members of the community and are characterized by this category, such as a particular geographic area or region.
And third: a culture of service organizations that provide services to the community and affect it and affected by it.
 Hofstede studies have reported the confirmation that the differences that sometimes we face in our daily lives are natural things and you must live with it and at the same time take advantage of this knowledge in the event of our dealings with others and know that some of the actions that they carry out and be us incomprehensible are actually carrying a logical and natural explanations.
 With the beginning of the seventies many entrances and management concepts introduced environmental variables within the administrative excellence equation appeared, it has brought those entrances and concepts a huge revolution in the science of management as they have done a remarkable change in the performance of work the same ways and in the methods of dealing with the human element, and these concepts the concept of " organizational culture”
From here began to think in the study of management and the study of the cultural dimension which because of its importance in explaining the differences between the different administrative systems in organizations.
And went perception in the study of organizations from the study of routine administrative systems to study the characteristics of a culture prevailing in the organizations, and changed senior management look to control the workers to carry out management decisions to think about the support organizational participation and decision support and attention backgrounds and cultural workers to learn the proper entrances to the effect to achieve business objectives.
In this research the researcher focused on the impact of culture on the performance and the form of work in organizations applied to public relations departments in the models of Egyptian and foreign private universities operating in the Arab Republic of Egypt.
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